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Introducción 
     El trabajo es una condición que el ser humano elige por su naturaleza; poner al servicio de 
otros lo que sabe hacer es de manera tácita la elección que permite fortalecer las competencias, la 
autoestima y lograr el reconocimiento de los demás, en coherencia con el ejercicio de las propias 
habilidades, es decir, es la oportunidad para desarrollar un proyecto de vida que termine siendo 
exitoso y satisfactorio. 
     Las diferentes variables que se asocian al trabajo y a quienes lo desempeñan, no siempre 
contribuyen con el fortalecimiento de sus capacidades y la satisfacción esperada, al tiempo que 
desarrollan su tarea, pues como resultado de las diferentes interacciones que se presentan en los 
espacios laborales y las características de quienes trabajan, se producen procesos que de manera 
importante afectan la salud, el bienestar y la calidad de vida; por lo mismo alteran la cultura y el 
clima en  las empresas. 
     Como resultado de estos procesos surgen estudios que han llevado en los últimos tiempos a la 
identificación y conceptualización de los riesgos psicosociales y  el clima organizacional como 
fuentes de impacto sobre el bienestar y la salud del trabajador, así como su incidencia sobre las 
demás variables presentes en los contextos laborales. 
     De esta manera, el presente estudio tiene como fin el identificar los factores psicosociales 
presentes en los trabajadores de un laboratorio dermocosmético  y su relación con el clima 
organizacional,  pues situaciones presentes en los últimos años dentro de la empresa, como su 
rápido crecimiento, la diversificación de productos, la nueva ubicación geográfica de la planta 
física, así como,  la presencia de conflictos, quejas de acoso laboral, entre otros aspectos, han 
generado alarmas frente a la necesidad de precisar las condiciones que están afectando a los 
trabajadores y de esta manera generar las acciones pertinentes. 
     Para dar cumplimiento a lo anterior fue necesario establecer un proceso conformado por 5 
momentos: 
1. Presentación, organización y planeación del proceso a desarrollar, en el cual se dieron a 
conocer los objetivos del estudio, y se generó cronograma de actividades y compromisos para 
la ejecución.  
2. Aplicación de batería de instrumentos para la evaluación de riesgo psicosocial, con los 
cuatros cuestionarios que la componen: cuestionario intralaboral, extralaboral, estrés y la 
ficha de datos generales, adicionalmente y cumpliendo con lo establecido legalmente, se 
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entregó un consentimiento informado a cada participante, en el cual registra su voluntad de 
participar en la evaluación. 
3. Realización de grupos focales, con la finalidad de conocer la percepción de los trabajadores 
respecto a las variables estructurales, personales, del ambiente físico, del ambiente social y 
las del comportamiento organizacional, que evalúan el clima organizacional. 
4. Se realizó el análisis de los datos cuantitativos resultados de la aplicación de la batería de 
riesgo psicosocial, utilizando el software diseñado para tal fin. El análisis de los grupos 
focales se origina a partir de la triangulación de información, cuyas fuentes fueron las 
versiones de los trabajadores, la revisión teoría y la postura del investigador.  
5. Finalmente, y con los insumos ya establecidos se plantea una propuesta de intervención con 
la finalidad de que las acciones sugeridas sean pertinentes y eficaces en coherencia con las 
necesidades identificadas y en pro de controlar los riesgos psicosociales y mejorar el clima 
organizacional.  
     Se realizó un diseño de investigación no-experimental de corte transversal, ya que no se 
manipularon variables. Es descriptivo y propositivo, según las categorías metodológicas 
sugeridas por (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
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Capítulo I. Contextualización organizacional  
     Colombia es el cuarto mercado de América Latina en el sector de cuidado de la piel y se 
estima que tendrá un crecimiento del 11,6% en los próximos tres años, convirtiéndose en uno de 
los principales objetivos de las grandes marcas a nivel internacional. A diferencia de Brasil, que 
maneja un mercado de cosméticos de casi 30.000 millones de dólares y de México, cuyo 
mercado bordea los 8.400 millones de dólares, el de Colombia es de 3.100 millones de dólares y 
tiene un importante espacio de crecimiento. (Portafolio, 2017).   Este crecimiento que se ha 
venido presentando en este mercado, exige a las empresas también un crecimiento no sólo en su 
infraestructura sino en su recurso humano. 
     Una de las empresas del sector dermocosmético en Colombia es CDE Laboratorios, que ha 
experimentado directamente el impacto de este crecimiento y ha generado dentro de sus procesos 
diversos cambios que le han permitido permanecer a la vanguardia de las necesidades de sus 
clientes, pero con algunas consecuencias sobre su estructura física y sus procesos 
organizacionales, especialmente los que tiene que ver con el desarrollo de sus empleados. 
      CDE Laboratorios S.A.S, está conformada por un equipo humano altamente calificado, 
orienta su desarrollo a la identificación y satisfacción de las necesidades específicas de los 
profesionales de la salud en el campo de la dermocosmética, desde el día 2 de julio de 2002 se 
inscribe en la Cámara de Comercio como una Sociedad Limitada. Su estrategia inicial fue 
elaborar fórmulas magistrales para uso tópico para las especialidades de cirugía plástica, 
dermatológica y medicina estética que fueran personalizadas a las necesidades de cada paciente. 
Este trabajo se realizó durante los dos primeros años. 
      El crecimiento de la empresa generó la necesidad de dar inició a la construcción de una 
pequeña planta para fabricación de productos dermocosméticos complementarios a 
procedimientos médicos y estéticos. Muchos de los clientes comenzaron a pedir productos con 
marca propia y desarrollos personalizados y de esta necesidad se desprende el segundo segmento 
del portafolio de ventas que es la fabricación de productos para clientes industriales que a su vez 
tiene una organización de ventas para distribuidores o para público final. 
      La planta fue aprobada por el INVIMA en el año 2004 y se inicia el desarrollo de diferentes 
productos para la línea propia RP CDE (Renovación y protección el secreto de la piel joven) con 
el fin de poder ofrecer productos dermocosméticos para clientes y pacientes. A partir de esta 
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fecha el crecimiento ha sido sostenido con requerimientos de inversión para la compra de 
equipos y flujo de capital.  
      En el año 2009, se siente una fuerte crisis empresarial porque la infraestructura no cumple los 
requerimientos de venta y no existe suficiente capital para ampliarla. Esto obstaculiza el 
crecimiento de la empresa y se vuelve necesario vender una parte de las acciones, buscar un 
socio estratégico y aumentar el capital de la sociedad.  
      Después de analizar varias alternativas se encuentra un socio que también requiere ubicar un 
laboratorio de fabricación a su medida y se inicia la fabricación de una nueva planta con equipos 
de mayor capacidad para cubrir las necesidades del nuevo cliente y los crecientes requerimientos 
de los clientes de CDE Laboratorios S.A.S.  
     La planta se construye durante el año 2011. El trabajo de la alianza fue efectivo y se decide 
cimentarla con la formalización de la venta de las acciones a finales del año 2011 al socio 
estratégico, de esta manera se da inicio a las operaciones en el año 2012. A pesar del incremento 
del capital, la mayor infraestructura impacta los gastos y el flujo de capital. La empresa demanda 
una nueva estructura administrativa y de personal para poder controlar de manera eficiente, lo 
cual exige la búsqueda de nuevos clientes que puedan aumentar las ventas para lograr el balance 
económico del nuevo tamaño de la empresa. En ese momento se decide ubicar nuevos socios 
para aumento de capital y transformar la sociedad a S.A.S. 
     De la misma forma, el incremento de las ventas exige mayor autonomía en los puestos de 
trabajo, empleados más profesionales, un sistema de calidad que permita mantener normalizados 
los procesos y mantener la calidad no sólo como imagen al cliente, sino la eficiencia que 
racionalice el gasto. La investigación permanente, con el alcance en la fabricación y 
comercialización de productos dermocosméticos, los controles de gestión interna, la planta de 
producción de las más altas especificaciones y estándares superiores en los sistemas de 
suministro de agua y aire, permiten la creación  de productos de nueva tecnología, fundamentales 
para que los clientes encuentren en el mercado opciones que puedan suplir satisfactoriamente sus 
necesidades específicas y garanticen protección, seguridad y calidad en su uso.   
     En coherencia con lo planteado, se implementa la Norma ISO 9001:2008 y se solicita la 
auditoria en el año 2013. Proceso que mejora la cultura de calidad en todos los puestos de trabajo 
y es complementaria a lo requerido por INVIMA. Esto continúa posesionado al laboratorio como 
una de las mejores opciones para sus clientes directos e indirectos.  
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     Durante los años 2013 a 2015, se perfeccionaron los procesos operativos y administrativos. 
En el año 2016, se desarrolló el proyecto de automatización con el fin de mejorar la exactitud del 
proceso, disminuyendo la cantidad de personal. Para esto se modificó la planta de producción en 
los procesos de fabricación, envasado y acabado. Lo que significó como resultado una capacidad 
de operación multiplicada por tres, implicando esto el aumento de la producción en tres veces 
más, de lo inicialmente alcanzado, pero con la necesidad de un supervisor permanente de cada 
una de las tareas, generando que más que una reducción del personal, se perfeccionará la tarea, 
pues inicialmente no sólo implicaba mayor número de personas por tarea, sino una pérdida 
constante de insumos. 
     El desarrollo de productos no sólo ha sido para los solicitados por los clientes industriales, 
sino también para los desarrollos propios del CDE Laboratorios S.AS. En este momento se tiene 
un portafolio de 25 productos que se venden a nivel nacional a los médicos y profesional 
estético, para que sean formulados a sus pacientes de una manera selectiva y con la garantía de 
una adecuada elección. 
     De esta manera, en un trabajo mancomunado de los dueños de la empresa, los socios, el grupo 
de trabajadores y los clientes, se han logrado desarrollos muy satisfactorios que hoy permiten 
que la empresa ocupe sitios de privilegio en el mercado tanto nacional como internacional. Lo 
anterior ha llevado a un permanente y juicioso trabajo por la garantía de un alto sentido de la 
ética profesional y la reserva de los resultados obtenidos para cada uno de los clientes; así mismo 
el uso de materias primas de las casas más reconocidas a nivel mundial, como: Bast química, 
Mibelle Biochemistry, Infinite, Croda y Merck, es una más de las ventajas competitivas que 
continúa mejorando el nivel de la empresa y sus empleados. 
     El resultado del eficiente desempeño y el logro de los objetivos ha llevado a la empresa a 
contar con clientes de gran trayectoria y reconocimiento en el campo dermatológico y estético; 
de la misma manera ha cimentado los valores de lealtad, compromiso, responsabilidad y 
autocontrol de todos y cada uno de quienes conforman el equipo de CDE y se encuentran 
haciendo parte importante del siguiente organigrama: 
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     Es de esta manera, que la empresa está a la vanguardia de la cosmética inteligente, 
investigando para crear mejores productos acordes a su filosofía: “productos para la salud de la 
piel". Todo lo anterior sin descuidar a sus trabajadores para quienes ha generado adicional a lo 
exigido por las normas vigentes, procesos y programas en pro de su salud y su bienestar. 
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Capitulo II. Proceso de investigación 
Planteamiento del Problema 
      El crecimiento que la empresa CDE Laboratorios S.A.S. ha venido teniendo en sus años de 
trayectoria ha generado al interior de su estructura un acelerado cambio en los procesos de 
producción y en los procesos administrativos; cambios como la ubicación geográfica y física de 
la sede, la incorporación de nuevos trabajadores con procesos de formación más especializados, 
las diferentes distribuciones de cargas y movimientos en los cargos, así como el consecuente 
cambio en los sistemas de liderazgo y administración de personal. 
     La prisa con que se han venido presentando estos cambios, ha impedido observar y 
comprender cuidadosamente su influencia sobre los procesos humanos de la empresa, cómo 
están las relaciones interpersonales, cómo se sienten los trabajadores, cuál es su percepción 
acerca de los cambios, cuál es su actitud hacia su salud y su seguridad, específicamente cómo 
esta transformación de la organización ha afectado su motivación, su satisfacción y el logro de 
resultados. 
     Sin embargo, la ocurrencia de diversas situaciones como renuncias inesperadas, conflictos 
entre los trabajadores, poca tolerancia frente a situaciones cotidianas, quejas ante el comité de 
convivencia laboral, pérdida de muestras médicas y otras conductas, evidencian la necesidad de 
identificar e intervenir los aspectos que están afectando el bienestar y la salud de quienes laboran 
dentro de la empresa; así como la eficiencia y la productividad de esta. 
     Algunos de los aspectos evidenciados, pueden dar cuenta de lo que en el mundo del trabajo se 
ha determinado como riesgo psicosocial y clima organizacional, poder conocer específicamente, 
que puede estar ocurriendo y como mejorar las condiciones de trabajo, es la principal tarea en la 
que se debe colocar la empresa, pues son varios los datos que muestran que no atender estos 
aspectos puede llevar a que los trabajadores enfermen o alteren su motivación y por ende la 
productividad de la empresa; de esta manera y según la primera encuesta nacional sobre 
condiciones de salud y trabajo realizada en Colombia en el año 2007, la prevalencia de 
exposición a agentes de riesgo psicosociales ha aumentado según la percepción de los 
trabajadores encuestados; así mismo, la resolución 2646 de 2008, plantea la necesidad de que 
todas las empresas en Colombia realicen la identificación, evaluación, prevención, intervención y 
monitoreo de los factores de riego psicosociales; de la misma manera es responsabilidad de la 
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empresa generar las condiciones para que los trabajadores gocen de adecuados espacios de 
trabajo y se conserve un buen clima de trabajo para todos. 
     Los factores psicosociales que inciden en el estrés laboral tienen que ver con las exigencias de 
la situación en el contexto laboral y con las características del individuo. Los factores 
psicosociales son aquellas características de la organización del trabajo que afectan la salud de 
las personas a través de mecanismos psicofisiológicos.  
     Según la Resolución 2646 del 2008, los factores de riesgo psicosocial son condiciones 
psicosociales cuya identificación y evaluación muestra efectos negativos en la salud de los 
trabajadores o en el trabajo. Para el Comité Mixto Organización Internacional del Trabajo (OIT) 
y la Organización Mundial de la Salud (OMS) (1984), los factores de riesgo psicosociales en el 
trabajo involucran las relaciones entre los trabajadores, la organización, las características del 
trabajador, su cultura, sus necesidades y su situación personal fuera del trabajo, las interacciones 
entre el medio ambiente laboral, y las características de las condiciones de trabajo. Es así como 
“Los factores de riesgo psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, los extra laborales 
o externos a la organización y las condiciones individuales o características intrínsecas del 
trabajador, los cuales, en una interrelación dinámica, mediante percepciones y experiencias, 
influyen en la salud y el desempeño de las personas”. Revista. CES Salud Pública 2011; 2(1): 74-
79. 
     De la misma manera, el clima organizacional tiene que ver con las características de los 
ambientes de trabajo, donde está presente la motivación de los trabajadores, los distintos estilos 
de relacionamiento, la satisfacción con la tarea, pero especialmente con la organización y la 
forma como como el individuo vive en el entorno físico en el cual labora. 
     Es así como, las diferentes experiencias orientan la necesidad de identificar los factores a 
intervenir dentro de la empresa, a través, de la aplicación de instrumentos que evidencien las 
necesidades percibidas por los trabajadores y permita el diseño de un plan de acción para mejorar 
el clima organizacional, la motivación, la productividad, el control y manejo de los riesgos 
psicosociales en todos los niveles de la empresa, sin tener en cuenta áreas de trabajo o nivel 
jerárquico al interior de la misma. 
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  Pregunta de Investigación 
     Orientar aspectos de análisis que permitan el diseño de directrices que protejan y favorezcan 
la salud y el bienestar de los trabajadores de este sector, cuya influencia directa debe ser 
percibida en la ausencia de riesgo psicosocial y en el logro de un clima organizacional armónico; 
el desarrollo de las capacidades de cada uno de los trabajadores y efectivamente sobre el 
cumplimiento de metas organizacionales, debe ser el objetivo principal. 
     Teniendo en cuenta los planteamientos anteriores se plantea la siguiente pregunta de 
investigación: 
     ¿Cuál es la relación entre los factores de riesgo psicosocial presentes en los trabajadores de 
CDE Laboratorios S.A.S, y el clima organizacional de la empresa? 
Objetivo General y Específicos 
Objetivo General  
     Identificar la relación entre los factores de riesgo psicosocial y los aspectos de clima 
organizacional en la empresa CDE Laboratorios S.A.S. 
Objetivos Específicos  
• Comprender el sentido que tiene para el mundo del trabajo los riesgos psicosociales y el 
clima organizacional. 
• Identificar los factores de riesgos psicosocial, en la empresa CDE Laboratorio S.A.S 
• Conocer las variables de Clima organizacional presentes en la empresa. 
• Diseñar un plan de intervención que permita minimizar la incidencia de los riesgos 
psicosociales, sobre el clima laboral, la salud y el bienestar de los trabajadores de la 
empresa CDE Laboratorios. 
Justificación 
     El estudio de los riesgos psicosociales en Colombia ha cobrado gran importancia en los 
últimos tiempos, esto amparado en el surgimiento de la legislación que, en procura de prevenir la 
incidencia de estos sobre la salud mental de los trabajadores, obliga a todas las empresas a 
generar procesos que permitan tanto su identificación como su control e intervención. 
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     Según la Primera Encuesta Nacional sobre Condiciones de Salud y Trabajo realizada en 
Colombia en el año 2007, la prevalencia de exposición a agentes de riesgo psicosociales ha 
aumentado según la percepción de los trabajadores encuestados; estos agentes se constituirían en 
los más frecuentemente percibidos por los trabajadores. 
     Adicionalmente, los resultados de la Segunda Encuesta Nacional de Condiciones de 
Seguridad y Salud en el Trabajo en el Sistema de Riesgos Laborales en Colombia, realizada en el 
año 2013, evidencia como el 21.11 % de los trabajadores de las empresas colombianas, refirió 
que se había sentido bajo tensión en el trabajo y sólo el 23.27 % sentía que con frecuencia había 
podido solucionar problemas. Así mismo el 8,76% refirió que siempre o casi siempre se había 
sentido triste o deprimido, el 12,37% refirió frecuente pérdida de confianza en sí mismo y el 
5.50% que casi nunca o nunca se había sentido feliz. Los hallazgos anteriores sugieren la urgente 
necesidad de actuar de forma consistente para promover la salud y prevenir los trastornos 
mentales en la población trabajadora. 
     Según Álvarez (2006), en el ámbito laboral, los factores psicosociales de riesgo se definen 
como: “Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral y que están 
directamente relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de las 
tareas, y que afectan el bienestar o la salud (física, psíquica y social) del trabajador, como al 
desarrollo del trabajo”. 
     De esta manera los riesgos psicosociales, “comprenden aspectos intralaborales, extralaborales 
o externos a la organización y condiciones individuales o características intrínsecas del 
trabajador, los cuales, en una interrelación dinámica, mediante percepciones y experiencias, 
influyen en la salud y el desempeño de las personas”. Resolución 2646 de 2008, Ministerio de la 
Protección Social 
     Así mismo, los riesgos psicosociales presentes en las organizaciones al afectar la salud y el 
bienestar tienen una incidencia importante sobre el clima organizacional de las empresas, pues 
podría entenderse como el clima laboral, es el resultante de diversos procesos que experimenta la 
organización y sus trabajadores, de aquí que la fundamentación teórica básica sobre el clima 
organizacional se desarrolla a partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el 
comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de sus características 
personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes 
de la organización.  
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          La presente investigación pretende identificar los factores de riesgo psicosocial, 
intralaborales y extralaborales que se relacionan con  el clima organizacional  de la empresa 
CDE Laboratorios, a través, de la aplicación  la batería de riesgo psicosocial diseñada por la 
Universidad Javeriana y el Ministerio de Trabajo, y la realización de grupos focales que 
permitirán evidenciar los aspectos del clima organizacional percibidos por los trabajadores; estos 
dos procesos guiaran el diseño de un plan de intervención que minimice el impacto de estos 
riesgos y mejore la salud y el bienestar de los trabajadores.  
      Identificar los aspectos mencionados en empresas de este sector y comprender la forma en 
que favorece las alteraciones del clima laboral y el bienestar y la salud de los trabajadores, se 
convierte en una prioridad, pues son empresas donde en la mayoría de los casos se descuida el 
capital humano, priorizando en el proceso productivo y en los resultados que sin lugar a duda son 
su mayor preocupación. 
     Evidenciar estos datos permitirá generalizar las estrategias implementadas en empresas 
similares en tamaño y tipo de negocio, logrando inquietar sobre la importancia de conocer y 
mejorar las condiciones en las cuales sus trabajadores realizan sus tareas, el impacto que estas 
pueden generaran en su salud y su bienestar, permitiendo realizar una verdadera gestión de sus 
empleados a nivel social dentro de las organizaciones, de esta manera la gestión social 
empresarial se hará manifiesta y los procesos de productividad y rentabilidad superaran lo 
esperado al beneficiar en primer instancia a sus equipos de trabajo. 
Metodología de la Investigación 
    Teniendo en cuenta la necesidad de conocer los riesgos de orden psicosocial a los que están 
expuestos los trabajadores,  así como, la percepción que tienen acerca del clima organizacional 
de CDE Laboratorios, el presente estudio se propuso la aplicación de la Batería de Riesgo 
Psicosocial del Ministerio de la Protección Social, estrategia cuantitativa, y la realización de 
grupos focales, estrategia cualitativa, para conocer no sólo a través de preguntas estandarizadas, 
la realidad percibida por los trabajadores, sino poder observar además sus comportamientos y 
actitudes ante los fenómenos laborales que ocurren en su trabajo.  
    Con la finalidad de lograr lo planteado, se utiliza un diseño de investigación mixta, según 
Creswell (2008), la investigación mixta permite integrar, en un mismo estudio, metodologías 
cuantitativas y cualitativas, con el propósito de que exista mayor comprensión acerca del objeto 
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de estudio; aspecto que, en el caso de los diseños mixtos, puede ser una fuente de explicación a 
su surgimiento y el reiterado uso en ciencias que tienen relación directa con los comportamientos 
sociales, pues la utilización complementaria de estos métodos de evaluación, facilita la 
comprensión integral de las realidades que experimentan y perciben las personas, permitiendo 
una mayor riqueza de los datos. 
     Fortaleciendo lo planteado, es importante destacar que los estudios mixtos utilizan los dos 
enfoques: cualitativo y cuantitativo para responder a la pregunta de investigación planteada, pues 
se busca identificar, describir y cuantificar los resultados obtenidos con un diseño no 
experimental, transversal y de alcance descriptivo.  (Hernández, Fernández y Baptista, 2010).  
     En la misma línea, con la intensión de obtener mayor información de las realidades percibidas 
por las personas a investigar, los métodos mixtos utilizan evidencia de datos numéricos, verbales, 
textuales, visuales, simbólicos y de otras clases para entender problemas en las ciencias. 
(Creswell, 2013a y Lieber y Weisner, 2010).  
     Es así como, los diseños mixtos permiten, a las investigadoras y a los investigadores, 
combinar paradigmas, para optar por mejores oportunidades de acercarse a importantes 
problemáticas de investigación. En ese sentido, la investigación mixta se fortalece, al poder 
incorporar datos como imágenes, narraciones o verbalizaciones de los actores, que, de una u otra 
manera, ofrecen mayor sentido a los datos numéricos.  (Pereira, 2011). 
    Coherentemente, los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistemáticos, 
empíricos y críticos de investigación e implican la recolección y el análisis de datos cuantitativos 
y cualitativos, así como su integración y discusión conjunta, para realizar inferencias producto de 
toda la información recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenómeno 
bajo estudio. Hernández y Mendoza (2008) citados por Hernández, Fernández y Baptista, (2014). 
     De manera general, Chen (2006) citado por Hernández, Fernández y Batipsta, (2014), los 
define como la integración sistemática de los métodos cuantitativo y cualitativo en un solo 
estudio con el fin de obtener una “fotografía” más completa del fenómeno, y señala que éstos 
pueden ser conjuntados de tal manera que las aproximaciones cuantitativa y cualitativa 
conserven sus estructuras y procedimientos originales (“forma pura de los métodos mixtos”); o 
bien, que dichos métodos pueden ser adaptados, alterados o sintetizados para efectuar la 
investigación y lidiar con los costos del estudio (“forma modificada de los métodos mixtos”).  
15 
 
     Así las cosas, los datos cuantitativos en el presente estudio arrojados por la aplicación de la 
Batería de Riesgo Psicosocial, se interrelacionan con las respuestas de los trabajadores en los 
Grupos Focales, donde también se observan actitudes y posturas de los trabajadores ante las 
preguntan, generándose un análisis integral de las variables de estudio. 
Diseño 
    Con la finalidad de dar cumplimiento a los objetivos previstos se utiliza una investigación no 
experimental transversal. Este tipo de investigación sugiere la observación y medición de  
fenómenos y variables, para efectos del presente estudio no se realiza manipulación de variables, 
sino que se mide y observa su dimensión, previa definición conceptual; además, es transversal 
pues se recolectan datos en un único momento, donde se analiza el estado de las variables 
durante la medición (Sampieri, 2010). 
Alcance 
El alcance es descriptivo, propositivo, debido a que se eligieron y definieron conceptualmente 
variables para medirse y posteriormente ser analizadas. Se finaliza con el diseño de una 
propuesta de intervención que por su pertinencia que se adapte a las necesidades encontradas y a 
los alcances reales de la empresa. 
Población y selección de la muestra 
    La población definida para el estudio, es la totalidad de los trabajadores que actualmente 
hacen parte de la empresa CDE Laboratorios; sin embargo, cada uno de los métodos sugiere una 
forma de utilización de la muestra de la siguiente manera: 
1. Para desarrollo cuantitativo, la muestra equivale a la población universo, tal como lo 
sugiere la Resolución 2646 de 2008, que, para el momento actual, son un total de 44 
empleados, distribuidos así: 
• 26 trabajadores en el área de producción, con niveles educativos desde primaria hasta 
formación universitaria;  
• 15 administrativos, con formación de técnicos, profesionales y profesionales 
especializados. 
• 3 comerciales, profesionales especializados 
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2. Para el desarrollo cualitativo la muestra seleccionada corresponde a 17 trabajadores, los 
cuales fueron seleccionadas por conveniencia, así como lo sugiere Cuesta, 2009, “Los 
sujetos en una muestra no probabilística generalmente son seleccionados en función de su 
accesibilidad o a criterio personal e intencional del investigador”.   En este sentido, se realizó 
una selección de la muestra no-probabilista o dirigida, (Selltiz, 1980), de acuerdo con la 
conveniencia del investigador, pues se cuenta con disponibilidad de los sujetos en la 
empresa. En coherencia con lo anterior, la muestra no probabilística, es producto de un 
proceso de selección aleatoria así: 
• 12 trabajadores en el área operativa, distribuidos en dos grupos focales cada uno con la 
participación de 6 trabajadores. Estos sujetos fueron seleccionados al azar con el apoyo de 
la profesional de bienestar de la empresa. 
• 5 trabajadores administrativos, participantes en un grupo focal, también seleccionados al 
azar. 
Instrumentos y técnicas 
Batería de riesgo psicosocial 
     Se utilizó como primer instrumento de medición de las variables, la Batería de Factores de 
Riesgo Psicosocial que busca identificar y evaluar los factores intra, extralaborales y el estrés en 
población laboralmente activa. La batería fue diseñada, validada y posteriormente publicada por 
el Ministerio de la Protección Social, La Pontificia Universidad Javeriana y el Subcentro de 
Seguridad Social y Riesgos Profesionales en el año 2010, (Anexo 1). Está compuesta por: 
• Ficha de Datos Generales, recolección de información sobre características individuales, 
datos sociodemográficos y ocupacionales. Corresponden a características propias de cada 
trabajador tanto las características sociodemográficas como el sexo, edad, estado civil, 
nivel educativo, ocupación, ciudad de residencia, escala socio-económica, tipo de vivienda 
y número de personas a cargo. Además, existen unos aspectos ocupacionales de los 
trabajadores que pueden modular los factores psicosociales intra y extra laborales, como la 
antigüedad en la empresa, cargo, tipo de contratación y modalidad de pago, entre otras. 
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• Cuestionarios de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral: Cuestionario que recopila 
información subjetiva del trabajador que lo responde. Tiene dos formas para aplicar: Forma 
A - Forma B, que se diferencian por la población objetivo de los mismos. Forma A, 
aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos. Forma B, aplicable 
a trabajadores con cargos auxiliares u operarios. El Objetivo del cuestionario es identificar 
los factores de riesgo psicosocial intralaboral y su nivel de riesgo. El número de ítems, 
depende de forma: 
o Forma A. 123 ítems 
o Forma B. 97 ítems 
    Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas características del trabajo 
y su organización que influyen en la salud y el bienestar del individuo. Están compuestas 
por los siguientes dominios: 
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: El liderazgo alude a un tipo particular de 
relación social que se establece entre los superiores jerárquicos y sus colaboradores y cuyas 
características influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un área.  
Demandas del trabajo: Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo. 
Puede ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, 
de responsabilidades, del ambiente físico laboral y de jornada de trabajo  
Control sobre el trabajo: Es la posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y 
toma decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realización. 
Recompensa: Este término trata de la retribución que el trabajador obtiene a cambio de sus 
contribuciones o esfuerzos laborales: Este dominio comprende diversos tipos de 
retribución financiera, de estima y de posibilidades de promoción y seguridad en el trabajo.  
• Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Extralaboral, evalúa las condiciones 
externas al medio laboral, relacionadas con el entorno familiar, social y económico del 
trabajador. Tiene una única forma aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, 
profesionales o técnicos, auxiliares y operarios. Consta de 31items. 
Las condiciones extralaborales, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden 
influir en la salud y bienestar del individuo. Tiene los siguientes dominios: Relaciones 
Familiares, Comunicación y Relaciones Interpersonales, Situación Económica del Grupo 
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Familiar, Características de la Vivienda y de su Entorno, Entorno extralaboral sobre el 
Trabajo, Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda. 
• Cuestionario de Evaluación de Estrés Versión 3. Cuestionario para la evaluación del estrés 
construido por Villalobos para el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (1996) y 
posteriormente adaptado y validado en población trabajadora de Colombia (Villalobos, 
2005 y 2010). Este cuestionario se utilizó para determinar la validez concurrente de los 
nuevos cuestionarios de factores psicosociales y los indicadores psicométricos se 
mantuvieron altos y estables. Tiene como objetivo identificar los síntomas fisiológicos, de 
comportamiento social y laboral, intelectuales y psicoemocionales del estrés. 
Tiene una única forma aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o 
técnicos, auxiliares y operarios a través de 31items.  
Adicionalmente y en cumplimiento con los procesos éticos y profesionales se realizó entrega 
para firma del consentimiento informado a cada trabajador, en el cual autoriza su participación 
dentro del estudio. (Anexo 2). 
Grupo Focal 
     Se realizaron grupos focales, con la finalidad de conocer la percepción de los trabajadores 
frente al clima organizacional y como estos aspectos se pueden estar relacionando con la 
percepción de seguridad, bienestar y salud que tienen los trabajadores.   
     Los grupos focales son una técnica de recolección de datos mediante una entrevista grupal 
semiestructurada, la cual gira alrededor de una temática propuesta por el investigador.  (Bonilla, 
2009).  Son muchos los autores que convergen en que el grupo focal es un grupo de discusión, 
guiado por un conjunto de preguntas diseñadas cuidadosamente con un objetivo particular 
Aigneren, (2006); Beck, Bryman y Futing, (2004) citado por Bonilla (2009).  
    La técnica de grupos focales es un espacio de opinión para captar el sentir, pensar y vivir de 
los individuos, provocando auto explicaciones para obtener datos cualitativos. La técnica es 
particularmente útil para explorar los conocimientos y experiencias de las personas en un 
ambiente de interacción, que permite examinar lo que la persona piensa, cómo piensa y por qué 
piensa de esa manera. El trabajar en grupo facilita la discusión y activa a los participantes a 
comentar y opinar aún en aquellos temas que se consideran como tabú, lo que permite generar 
una gran riqueza de testimonios (Hamui, 2013). 
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     En coherencia con lo anterior, se diseñó el formato de grupo focal con 15 preguntas que 
evalúan cinco variables, frente a la percepción de los trabajadores acerca del clima 
organizacional. Posterior al análisis de las preguntas por parte de una profesional en psicología, 
ajena al proceso de investigación, el formato de grupo focal quedo con 11 preguntas. (Anexo 3). 
     De la misma forma se diseñó un instructivo- guía, para ser leído al comienzo de cada sesión 
de grupo focal, con el fin de garantizar que todos los participantes recibieran las mismas 
indicaciones en el momento de realizar los grupos focales. (Anexo 4). 
    Para la selección de los grupos se realizó reunión con la profesional de bienestar de la 
empresa, quien suministro el listado de personal, al que se asignaron diferentes números para 
realizar la escogencia  de los participantes garantizando que este proceso fuera realmente al azar; 
es así como se seleccionaron 12 trabajadores del área operativa de la empresa para conformar 
dos grupos focales y 6 del área administrativa para un grupo focal, ésto teniendo en cuenta que el 
mayor número de trabajadores está en el área operativa. 
     La realización de los grupos focales se llevó a cabo el día sábado, por ser el día en que no se 
genera producción en la planta y los trabajadores tienen mayor disponibilidad y tiempo para 
participar del proceso; sin embargo, en el momento de realizar el grupo focal con el área 
administrativa uno de los trabadores no pudo asistir por encontrase incapacitado.     
     Para la realización de los grupos focales se llevó a cabo la metodología establecida; se contó 
el acompañamiento de un observador y la grabación de las conversaciones realizadas. No fue 
necesario el diligenciamiento del consentimiento informado en ese momento debido a que ya lo 
habían firmado en el momento de aplicar la Batería de Riesgo Psicosocial. 
     La utilización de estos dos instrumentos (cuantitativo: Batería de Riesgo Psicosocial y 
Cualitativo: Grupos Focales) permitieron tener una mayor profundidad y acercar la realidad de 
los trabajadores de la empresa respecto a la presencia de riesgos psicosociales y clima 
organizacional, generando que las estrategias de intervención que se diseñen puedan ser 
pertinentes con las necesidades de los trabajadores. 
Aspectos Éticos 
     El Código Internacional de Ética para los Profesionales de la Salud Ocupacional menciona: 
“El objetivo principal del ejercicio de la salud en el trabajo es preservar y promover la salud de 
los trabajadores, promover un medio ambiente de trabajo sano y seguro, proteger la capacidad 
laboral de los trabajadores y su acceso al empleo. Para el logro de estos objetivos, los 
20 
 
profesionales de la salud ocupacional deben utilizar métodos válidos de evaluación de riesgos, 
proponer medidas eficaces de prevención y realizar el seguimiento de su aplicación”. 
     Por lo anterior, es importante que el profesional responsable de la identificación de los riesgos 
laborales procure dentro de su quehacer que este objetivo se cumpla por parte de los empleadores 
y que su asesoría pueda ser eficaz en este sentido. 
     La Resolución 2646 de 2008 indica que “la información utilizada para la evaluación de 
factores psicosociales está sometida a reserva, conforme lo establece la Ley 1090 de 2006, en 
consecuencia, los expertos evaluadores deben garantizar por escrito el compromiso de usar la 
información obtenida, única y exclusivamente para los fines inherentes a la salud ocupacional”. 
     En este punto se tiene en cuenta también que uno de los principios generales establecidos por 
la Ley 1090 de 2006 es el de la confidencialidad, según el cual “los psicólogos tienen una 
obligación básica respecto a la confidencialidad de la información obtenida de las personas en el 
desarrollo de su trabajo como psicólogos. Revelarán tal información sólo con el consentimiento 
de la persona o del representante legal de la persona, excepto en aquellas circunstancias 
particulares en que no hacerlo llevaría a un evidente daño a la persona u a otros.  
     Los psicólogos informarán a sus usuarios de las limitaciones legales de la confidencialidad”. 
Esto incluye la información individual tanto del diagnóstico de riesgos psicosociales como de 
condiciones de salud y datos relacionados con patologías de origen ocupacional. 
     La entrega de información de los resultados individuales del diagnóstico de riesgos 
psicosociales a terceros sólo podrá hacerse con un consentimiento informado firmado por el 
trabajador. 
     Aunque se espera contar con la participación de todos los trabajadores considerados como 
población objeto, debe ser de forma voluntaria, evitando métodos coercitivos o de imposición, se 
buscará motivar a los trabajadores para que hagan parte de las actividades encontrando en ellas 
beneficio para ellos y su labor. Por lo anterior cada uno de los trabajadores participantes leyó y 
firmó un consentimiento informado diseñado según los parámetros establecidos. 
     Dado el carácter de confidencial de los resultados individuales de la evaluación de factores de 
riesgo psicosocial y de la información proporcionada por los trabajadores para estos efectos, los 
resultados y la información se manejan con total reserva. Se presentan únicamente los resultados 
estadísticos grupales. 
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Capitulo III. Aspectos teóricos y conceptuales 
Marco conceptual 
    Según la Organización Mundial de la Salud (OMS) y la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT) “la salud en las organizaciones debe tener como objetivo el mantenimiento y 
promoción optimo tanto mentalmente, socialmente y físicamente de los trabajadores en todas las 
ocupaciones, la debida prevención en los lugares de trabajo, protección en su salud, la ubicación 
del entorno laboral con las debidas adaptaciones a sus capacidades psicológicas y fisiológicas; la 
adaptación del trabajo al hombre y cada hombre a su puesto de trabajo.” (Trabajo, 1950, pág. 
56). Para los sistemas de gestión de salud y seguridad laboral “lo que afecta al bienestar de los 
empleados son las condiciones en las que se desenvuelve el individuo lo que perjudica su salud 
OHSAS 18001 (2007) pág. 43 citado por Moreira, (2017). 
     Es así como el mundo del trabajo desde su amplia perspectiva genera innumerables 
condiciones, algunas de ellas positivas y otras no tan cómodas para quienes ingresan a los 
contextos laborales. Los aspectos positivos se relacionan con la posibilidad de satisfacer algunas 
necesidades básicas como el reconocimiento tanto económico como social y el desarrollo de 
habilidades, la aplicación de conocimientos, entre otros. Los aspectos negativos 
desafortunadamente tienen que ver con las distintas afectaciones que puede tener el trabajador en 
cuanto a su bienestar y su salud. 
Clima Organizacional 
     Las percepciones de las personas que trabajan, basadas en sus propias experiencias las que en 
determinado momento pueden llevar a causar satisfacción o incomodidad, agravando o 
fortaleciendo los mismos procesos que pueden incidir sobre su salud, bienestar y sobre los 
ambientes laborales, en este sentido dando paso a lo que de manera general se conoce como 
Clima Organizacional.  
      Es así como, Likert (1986), menciona que “la reacción de un individuo ante cualquier 
situación siempre está en función de la percepción que tiene de ésta, lo que cuenta es la forma en 
que ve las cosas y no la realidad objetiva, entonces, la preocupación por el estudio de clima 
laboral partió de la comprobación de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el 
que se desenvuelve, y que dicha percepción influye en el comportamiento del individuo en la 
organización, con todas las implicaciones que ello conlleva.” 
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      En este sentido, es fácil comprender que a pesar de que todos los conceptos estén dados en 
relación a las percepciones, hay realidades evidentes al interior de las organizaciones y que 
pueden tener una incidencia importante sobre la salud y el bienestar, es así como, Brunet (1987), 
define el clima organizacional, como las percepciones del ambiente determinado por los valores, 
actitudes u opiniones de los empleados, y las variables resultantes como la satisfacción y la 
productividad que están influenciadas por las variables del medio y las variables personales.  
     De lo anterior, se deriva que las personas trabajan para satisfacer ciertas necesidades 
económicas, pero también en aras de lograr su desarrollo personal. Es por ello que influyen 
diferentes factores como: El aspecto individual de los empleados en el que se consideran 
actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el 
empleado en la organización, los grupos dentro de la Organización, su estructura, procesos, 
cohesión, normas y papeles; La motivación, necesidades, esfuerzo y refuerzo; Liderazgo, poder, 
políticas, influencias, estilo; La estructura con sus macro y micro dimensiones; Los procesos 
organizacionales, evaluación, sistema de remuneración, comunicación y el proceso de toma de 
decisiones. Moss (1989). 
    Adicionalmente, Chiavenato (1990) por su parte, considera que el clima organizacional es el 
medio interno y la atmósfera de una organización. Factores como la tecnología, las políticas, 
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes 
en las actitudes, comportamientos de los empleados, desempeño laboral y productividad de la 
organización. 
      Las definiciones anteriores, agrupan entonces, aspectos organizacionales tales como el 
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y castigos, el control y la supervisión, así 
como las particularidades del medio físico de la organización, que si bien son interpretadas por 
los trabajadores parte de realidades que ellos se encuentran en los espacios laborales. 
      La interacción entre estos y otros factores es lo que de manera directa genera el clima 
organizacional, entendido como el ambiente humano en el que desarrollan su actividad el talento 
humano de la organización o las características del ambiente de trabajo que perciben los 
empleados y que influyen en su conducta. (Baguer, 2005).  
      En este mismo sentido, la definición de clima organizacional se fortalece en insistir que es el 
resultado de la percepción y apreciación de los empleados con relación a los aspectos 
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente físico 
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(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las reacciones del 
comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y por tanto, modifican el 
desarrollo productivo de su trabajo y de la organización. (García 2009). 
      Como se puede observar los conceptos presentados coinciden en tres elementos 
fundamentales; el primero es la percepción, que se refiere al proceso por el cual los individuos a 
través de los sentidos reciben, organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle 
un significado a su ambiente; el segundo lo constituyen los factores organizacionales, entendidos 
como aquellos elementos de la organización que se consideran influenciadores directos de la 
motivación y desempeño de los empleados y afectan la consecución de los objetivos 
organizacionales; y el tercero es el comportamiento organizacional, interpretado como la manera 
en que las personas de forma individual y grupal actúan en las organizaciones. (García, 2009). 
    Frente a la evolución del concepto a partir de los resultados que presentan diversas 
investigaciones en este sentido, el concepto vario no sólo es la interpretación a partir de la 
percepción, pues como lo plantea Moreno (2011), “el proceso de trabajo se realiza en virtud de la 
interacción de un sujeto, el trabajador, sobre el objeto de trabajo que transcurre en un espacio 
físico y social, que definen el ambiente en el cual se ejecuta el proceso. Esta interrelación es 
objeto de la percepción y valoración por parte del mismo trabajador condicionando así su 
comportamiento ante el trabajo que realiza y hacia la organización a la que pertenece, a lo cual se 
suman sus propias particularidades como persona, es decir, sus capacidades, experiencias, 
necesidades, expectativas, motivaciones, así como otros elementos que se originan en contextos 
sociales no laborales”. 
     De esta manera se puede concluir, que el clima laboral es la suma de las percepciones que los 
trabajadores tienen sobre el medio humano y físico donde se desarrolla la actividad cotidiana de 
la organización, es un factor coyuntural en la vida de una organización, en este sentido el clima 
se asienta sobre la cultura organizacional, un factor más permanente derivado de la historia, los 
valores y la tradición de la organización. El clima laboral evoluciona según dinámicas internas 
propias que dependen de procesos de percepción básicos como la credibilidad de la fuente, los 
procesos selectivos de llegada de la información, los liderazgos de opinión o las normas 
grupales. (Ramos, 2012). 
      Desde otra postura, Brunet (2011),  manifiesta que la medida múltiple de los atributos 
organizacionales considera el clima como un conjunto de características que describen una 
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organización  y la distinguen de otras en cuanto a sus productos fabricados o servicios ofrecidos, 
aspecto económico, organigrama, etc., considerando que son relativamente estables en el tiempo 
y que en cierta medida influyen y determinan el comportamiento de los empleados dentro de la 
organización, esta definición se apoya sobre bases fácilmente criticables, en cuanto a que se 
limita al estudio de la relación que existe entre el tamaño de una empresa y el rendimiento de sus 
empleados, a través del análisis de la tasa de rotación, el ausentismo y el número de accidentes, 
dejando a un lado la interpretación que el individuo hace de su situación en el trabajo causa 
directamente relacionada con su comportamiento. 
Las tres variables importantes implicadas en esta definición son:  
a) las variables del medio como el tamaño, la estructura de la organización y la 
administración de recursos humanos que son exteriores al empleado.  
b) las variables personales, como las aptitudes, las actitudes y las motivaciones del 
empleado, y 
c) las variables resultantes, como la satisfacción y la productividad que están influenciadas 
por las variables del medio y las variables personales. 
      Es así como el clima organizacional, constituye una configuración de las características de 
una organización, así como las características personales de un individuo pueden construir su 
personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo 
en su trabajo, así como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de 
comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos al igual 
que el clima atmosférico. El clima dentro de una organización también puede descomponerse en 
términos de estructuras organizacionales, tamaño de la organización, modos de comunicación, 
estilo de liderazgo de la dirección, etc. (Rodríguez 2016). 
    Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional son: 
• Variables del ambiente físico, tales como espacio físico, condiciones de ruido, calor, 
contaminación, instalaciones, maquinarias, etc. 
• Variables estructurales, tales como tamaño de la organización, estructura formal, estilo de 
dirección, etc. 
• Variables del ambiente social, tales como compañerismo, conflictos entre personas o entre 
departamentos, comunicaciones, etc. 
• Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc. 
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• Variables propias del comportamiento organizacional, tales como productividad, 
ausentismo, rotación, satisfacción laboral, tensiones y estrés, etc. 
      Las anteriores variables configuran el clima de una organización, a través de la percepción 
que de ellas tienen de los miembros de la misma. El concepto de clima organizacional, en 
consecuencia, se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organización 
respecto al trabajo, al ambiente físico en que se da, a las relaciones interpersonales que tienen 
lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. (Rodríguez 
2016).      
Riesgo Psicosocial 
     Revisando las anteriores definiciones y dando claridad a los diversos aspectos que pueden 
influir en el clima organizacional o por lo menos en las variables que pueden interpretar los 
trabajadores acerca de él, es importante revisar uno de los aspectos que se ha venido teniendo en 
cuenta en la última década y puede estar afectando esta percepción en quienes son trabajadores 
en cualquier sistema laboral, estos son los reconocidos riesgos psicosociales.     
      En principio, la OIT (1984), define los factores psicosociales en el trabajo como “las 
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones 
de su organización, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, 
su cultura y su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y 
experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfacción en el trabajo”.  
     De igual manera, Villalobos (2004), manifiesta la importancia que ha despertado en los 
últimos tiempos el estudio de los factores psicosociales por diferentes motivos, soportado por un 
lado por los estudios epidemiológicos que se han llevado a cabo en ambientes laborales, 
encontrándose relación entre las condiciones psicosociales del trabajo y la aparición de 
enfermedades. También, destaca que la acción de los factores psicosociales incluye tanto los 
aspectos positivos como los negativos, pero así mismo, se deben tener en cuenta las características 
macro y macrosociales y los individuales, lo que permitirá la construcción de modelos que 
permitan demostrar la implicación de dichos factores en el proceso de salud-enfermedad. 
     Definición que se relaciona con la apreciación de Román y Franco (2008), quienes establecen 
que “los factores psicosociales constituyen las percepciones y significaciones individuales y 
colectivas que sobre las condiciones tienen las personas que trabajan, así como las condiciones 
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propias de su individualidad (capacidades, intereses, competencias, necesidades, motivaciones, 
expectativas, etc.).  
     El Ministerio de la Protección Social (2008), el cual través de la Resolución 2646, hace 
referencia a los factores de riesgo psicosocial, como condiciones que luego de ser identificadas y 
evaluadas demuestran efectos negativos ya sea en la salud del empleado o en el ambiente de 
trabajo, por lo que se deben tener en cuenta los factores intralaborales, extralaborales y las 
condiciones individuales del trabajador los cuales pueden mediar entre la salud y su desempeño. 
     Adicionalmente, en la Resolución 2646 de 2008, se exponen los parámetros bajo los cuales se 
deben identificar, evaluar, prevenir, intervenir y monitorear la exposición a los factores de riesgo 
psicosocial en el ámbito laboral, así como la forma en que se determinaran las patologías 
ocasionadas por el estrés ocupacional. Esta resolución, es una de las herramientas con las que 
cuentan las empresas para direccionar su actuación hacia la promoción de la salud mental y la 
prevención de los trastornos mentales, especialmente aquellas condiciones o estados psicológicos 
que se derivan del estrés, ya que en ella se definen los factores psicosociales intralaborales y 
extralaborales, así como la necesidad de identificar las características individuales de cada 
trabajador.  
     De acuerdo con la información reportada en la primera encuesta nacional sobre condiciones 
de salud y trabajo, realizada en 2007, la prevalencia de exposición a factores de riesgo 
psicosocial es alta. Estos agentes constituyen en los percibidos con mayor frecuencia por los 
trabajadores, superando incluso los ergonómicos. La atención al público y el trabajo monótono y 
repetitivo ocupan los dos primeros lugares en más del 50% de los encuestados. La encuesta en 
mención se realizó en empresas de diferentes actividades económicas y regiones del país, 
afiliadas al sistema General de Riesgos Profesionales.  (Ministerio de la protección social, 2010, 
p.11). 
     En el mismo sentido, Delgadillo (2011), define los factores psicosociales del trabajo como 
“elementos derivados de la relación dinámica entre el individuo, el trabajo y el entorno, que 
afectan positiva o negativamente su estado de bienestar, acercándolo o distanciándolo de manera 
sostenida o intermitente al desarrollo de sus potencialidades humanas, así como a su progreso”. 
     Este proceso también se sigue en lo que se refiere a riesgos psicosociales, para lo cual se 
cuenta con herramientas estandarizadas, que permiten identificar no sólo la percepción, sino el 
origen y magnitud del riesgo. Pero no sólo debe tenerse en cuenta la evaluación del individuo, es 
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necesario también tener en cuenta la organización del trabajo, como lo resume el siguiente 
esquema de la NIOSH: 
Contexto externo 
Fuerzas económicas, legales, políticas, tecnológicas y demográficas del 
ámbito nacional e internacional 
• Desarrollos económicos (por ejemplo, globalización de la economía)  
• Políticas económicas y de regulación comercial 
• Cambio del perfil sociodemográfico de la fuerza laboral (por ejemplo, 
envejecimiento) 
Contexto organizacional 
Estructuras gerenciales, prácticas de supervisión, métodos de producción y 
políticas de recursos humanos 
• Reestructuración organizacional (por ejemplo, recortes de personal) 
• Programas de calidad total y nuevos métodos gerenciales  
• Nuevas formas de contratación  
• Balance trabajo/familia 
• Sistemas de compensación y beneficios 
Contenido del trabajo 
• Cultura y clima organizacional 
• Características de la tarea: aspectos temporales, complejidad, autonomía, 
demandas psicológicas y físicas 
• Las relaciones sociales en el trabajo  
• Los roles, funciones y responsabilidades laborales 
• Oportunidades de desarrollo 
Figura 2. Organización del trabajo por NIOSH (2002). Fuente. Juarez, A & Camacho A. Factores 
Psicosociales de la salud en el trabajo (2011) 
 
   Lo anterior es importante, teniendo en cuenta que los factores de riesgo pueden tener un 
impacto directo en la salud física y mental de los trabajadores, lo cual tiene un impacto directo en 
su bienestar, y su productividad laboral. Al revisar entonces la implicación y los posibles efectos 
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que pueden tener los factores de riesgo psicosociales, es clara la importancia de realizar una 
evaluación, esta se ejecuta como cualquier riesgo en el trabajo.  
     Tovalin y Rodríguez (2011), definen la evaluación del riesgo de trabajo, como “un proceso 
que tiene como objetivo determinar si la presencia de un peligro en un contexto laboral 
específico representa la posibilidad de un daño en la salud de los trabajadores”. 
    De manera específica, se realiza a continuación una  compilación de los conceptos y variables 
así: Factores De Riesgo Psicosocial, Según la Resolución 2646 de 2008, menciona que “los 
factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la 
organización y las condiciones individuales o características intrínsecas al trabajador, los cuales 
en una interrelación dinámica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el 
desempeño de las personas”. 
• Condiciones intralaborales 
DOMINIOS DIMENSIONES 
Demandas del 
Trabajo 
Demandas cuantitativas  
Demandas de carga mental  
Demandas emocionales  
Exigencias de responsabilidad del cargo  
Demandas ambientales y de esfuerzo físico  
Demandas de la jornada de trabajo  
Consistencia del rol  
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral 
Control 
Control y autonomía sobre el trabajo  
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas  
Participación y manejo del cambio  
Claridad de rol  
Capacitación 
Liderazgo y 
Relaciones 
Sociales en el 
Trabajo 
Características del liderazgo  
Relaciones sociales en el trabajo  
Retroalimentación del desempeño  
Relación con los colaboradores (subordinados) 
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Recompensa 
Reconocimiento y compensación  
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del 
trabajo que se realiza 
Tabla 1. Descripción de los dominios y dimensiones de la variable intralaboral. Fuente: Batería de 
instrumentos para la evaluación de factores de riesgo psicosocial. Ministerio de la Protección 
Social. 2010. 
     Las condiciones intralaborales (Fajardo, 2008) son entendidas como aquellas características del 
trabajo y de su organización que influyen en la salud y bienestar del individuo. El modelo en el 
que se basa la batería contiene elementos de los modelos de demanda control apoyo social del 
Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de desequilibrio esfuerzo recompensa de Siegrist 
(1996 y 2008) y del modelo dinámico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005). 
A partir de estos modelos, se identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de dimensiones 
que explican las condiciones intralaborales. Las dimensiones que conforman los dominios actúan 
como posibles fuentes de riesgo (Villalobos, 2005) y es a través de ellas que se realiza la 
identificación y valoración de los factores de riesgo psicosocial. Según la batería para la 
identificación de factores de riesgos psicosocial, los dominios del ámbito intralaboral están 
compuestos por las siguientes dimensiones: 
• Dominio Demandas del Trabajo:  
     Demandas cuantitativas: Son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se 
debe ejecutar, en relación con el tiempo disponible para hacerlo. Se convierten en fuente 
de riesgo cuando: El tiempo del que se dispone para ejecutar el trabajo es insuficiente 
para atender el volumen de tareas asignadas, por lo tanto se requiere trabajar a un ritmo 
muy rápido (bajo presión de tiempo), limitar en número y duración de las pausas o 
trabajar tiempo adicional a la jornada para cumplir con los resultados esperados. 
      Demandas de carga mental: Estas se refieren a las demandas de procesamiento 
cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atención, 
memoria y análisis de información para generar una respuesta. Estas exigencias se 
convierten en fuente de riesgo cuando: La tarea exige un importante esfuerzo de 
memoria, atención o concentración sobre estímulos o información detallada o que puede 
provenir de diversas fuentes.  
     Demandas emocionales: Situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de 
la tarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos y emociones del 
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trabajador. Las exposiciones a las exigencias emocionales demandan del trabajador 
habilidad para: a) entender las situaciones y sentimientos de otras personas y b) ejercer 
autocontrol de las emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar el 
desempeño de la labor. Se convierte en fuente de riesgo cuando: El individuo se expone a 
los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas en el ejercicio de su 
trabajo. Esta exposición incrementa la probabilidad de transferencia (hacia el trabajador) 
de los estados emocionales negativos de usuarios o público, el individuo se expone en su 
trabajo a situaciones emocionalmente devastadoras (pobreza extrema, violencia, 
desastres, amenaza a su integridad o a la integridad de otros, contacto directo con heridos 
o muertos, etc.) y el individuo debe ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos 
durante la ejecución de su labor. 
    Exigencias de responsabilidad del cargo: Las exigencias de responsabilidad directa en 
el trabajo hacen alusión al conjunto de obligaciones implícitas en el desempeño de un 
cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras personas. En particular, esta 
dimensión considera la responsabilidad por resultados, dirección, bienes, información 
confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen un impacto importante en el área 
(sección), en la empresa o en las personas. Adicionalmente, los resultados frente a tales 
responsabilidades están determinados por diversos factores y circunstancias, algunas bajo 
el control y otras fuera del control del trabajador. La responsabilidad por resultados, 
dirección, información confidencial, bienes, salud y seguridad de otros, se puede 
constituir en fuente de riesgo cuando: El trabajador deber asumir directamente la 
responsabilidad de los resultados de su área o sección de trabajo; supervisar personal, 
manejar dinero o bienes de alto valor de la empresa, información confidencial, seguridad 
o salud de otras personas; lo que exige del trabajador un esfuerzo importante para 
mantener el control, habida cuenta del impacto de estas condiciones y de los diversos 
factores que las determinan. 
    Demandas ambientales y de esfuerzo físico: Las demandas ambientales y de esfuerzo 
físico de la ocupación hacen referencia a las condiciones del lugar de trabajo y a la carga 
física que involucran las actividades que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias 
exigen del individuo un esfuerzo de adaptación. Las demandas de esta dimensión son 
condiciones de tipo físico (ruido, iluminación, temperatura, ventilación), químicas, 
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biológicas (virus, bacterias, hongos o animales), de diseño del puesto de trabajo, de 
saneamiento (orden y aseo), de carga física y de seguridad industrial. Las demandas 
ambientales y de esfuerzo físico se convierten en fuente de riesgo cuando: Implican un 
esfuerzo físico o adaptativo que genera importante molestia, fatiga o preocupación, o que 
afecta negativamente el desempeño del trabajador. 
     Demandas de la jornada del trabajo: Las demandas de la jornada de trabajo son las 
exigencias del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duración y el 
horario de la jornada, así como de los periodos destinados a pausas y descansos 
periódicos. Se convierten en fuente de riesgo cuando: Se trabaja en turnos nocturnos, con 
jornadas prolongadas o sin pausas claramente establecidas, o se trabaja durante los días 
previstos para el descanso. 
     Consistencia de rol: Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas 
exigencias relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios 
del servicio o producto, que tiene un trabajador en el desempeño de su cargo. Esta 
condición se convierte en fuente de riesgo cuando: Al trabajador se le presentan 
exigencias inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su 
cargo. Dichas exigencias pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de 
calidad del servicio o producto. 
       Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral: Condición que se presenta 
cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo, 
impactan su vida extralaboral. Esta condición se convierte en fuente de riesgo cuando: 
Las altas demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo afectan negativamente la vida 
personal y familiar del trabajador. 
• Dominio Control:  
    Control y autonomía sobre el trabajo: Se refiere al margen de decisión que tiene un 
individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma 
de trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso. Es fuente de riesgo 
cuando: El margen de decisión y autonomía sobre la cantidad, ritmo y orden del trabajo 
es restringido o inexistente, el margen de decisión y autonomía sobre la organización de 
los tiempos laborales es restringido o inexistente. 
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     Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas: Se refiere a la 
posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus 
habilidades y conocimientos. Esta condición se convierte en fuente de riesgo cuando: El 
trabajo impide al individuo adquirir, aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades, se 
asignan tareas para las cuales el trabajador no se encuentra calificado. 
     Participación y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de mecanismos 
organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptación de los trabajadores 
a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral. Entre estos 
dispositivos organizacionales se encuentran la información (clara, suficiente y oportuna) 
y la participación de los empleados. Se convierte en una fuente de riesgo cuando: El 
trabajador carece de información suficiente, clara y oportuna sobre el cambio, en este 
proceso se ignoran los aportes y opiniones del trabajador, los cambios afectan 
negativamente la realización del trabajo. 
     Claridad del rol: Es la definición y comunicación del papel que se espera que el 
trabajador desempeñe en la organización, específicamente en torno a los objetivos del 
trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomía y el impacto del ejercicio del 
cargo en la empresa. Esta condición se convierte en una fuente de riesgo cuando: La 
organización no ha dado a conocer al trabajador información clara y suficiente sobre los 
objetivos, las funciones, el margen de autonomía, los resultados y el impacto que tiene el 
ejercicio del cargo en la empresa. 
     Capacitación: Se entiende por las actividades de inducción, entrenamiento y formación 
que la organización brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus 
conocimientos y habilidades. Circunstancia que se convierte en fuente de riesgo cuando: 
El acceso a las actividades de capacitación es limitado o inexistente, las actividades de 
capacitación no responden a las necesidades de formación para el desempeño efectivo del 
trabajo. 
• Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo:  
     Características del liderazgo: Se refiere a los atributos de la gestión de los jefes 
inmediatos en relación con la planificación y asignación del trabajo, consecución de 
resultados, resolución de conflictos, participación, motivación, apoyo, interacción y 
comunicación con sus colaboradores. Estas características se convierten en fuente de 
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riesgo cuando: La gestión que realiza el jefe representa dificultades en la planificación, la 
asignación de trabajo, la consecución de resultados o la solución de problemas, el jefe 
inmediato tiene dificultades para comunicarse y relacionarse respetuosa y eficientemente, 
y para estimular y permitir la participación de sus colaboradores y el apoyo social que 
proporciona el jefe a sus colaboradores es deficiente o escaso. 
     Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con otras 
personas en el trabajo, particularmente en lo referente a: a) La posibilidad de establecer 
contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad laboral, b) Las características 
y calidad de las interacciones entre compañeros, c) El apoyo social que se recibe de 
compañeros, d) El trabajo en equipo (entendido como el emprender y realizar acciones 
que implican colaboración para lograr un objetivo común) y d) La cohesión (entendida 
como la fuerza que atrae y vincula a los miembros de un grupo, cuyo fin es la 
integración). Esta condición se convierte en fuente de riesgo cuando: En el trabajo existen 
pocas o nulas posibilidades de contacto con otras personas.  Se da un trato irrespetuoso, 
agresivo o de desconfianza por parte de compañeros, que genera un ambiente deficiente 
de relaciones, se presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social por parte 
de los compañeros o el apoyo que se recibe es ineficaz y existen deficiencias o 
dificultades para desarrollar trabajo en equipo.  
    Retroalimentación del desempeño: Describe la información que un trabajador recibe 
sobre la forma como realiza su trabajo. Esta información le permite identificar sus 
fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su desempeño. Este 
aspecto se convierte en fuente de riesgo cuando la retroalimentación es: Inexistente, poco 
clara, inoportuna o es inútil para el desarrollo o para el mejoramiento del trabajo y del 
trabajador. 
     Relación con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la gestión de 
los subordinados en relación con la ejecución del trabajo, consecución de resultados, 
resolución de conflictos y participación. Además, se consideran las características de 
interacción y formas de comunicación con la jefatura. Características que se convierten 
en fuente de riesgo cuando: La gestión que realizan los colaboradores presenta 
dificultades en la ejecución del trabajo, la consecución de resultados o la solución de 
problemas, el grupo de colaboradores tiene dificultades para comunicarse y relacionarse 
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respetuosa y eficientemente con su jefe y el apoyo social que recibe el jefe de parte de los 
colaboradores es escaso o inexistente cuando se presentan dificultades laborales. 
• Dominio Recompensa:  
     Reconocimiento y compensación: Es el conjunto de retribuciones que la organización 
le otorga al trabajador en contraprestación al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas 
retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneración económica, acceso a los 
servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo. Condición que se convierte en una 
fuente de riesgo cuando: El reconocimiento (confianza, remuneración y valoración) que 
se hace de la contribución del trabajador no corresponde con sus esfuerzos y logros, el 
salario se da tardíamente o está por debajo de los acuerdos entre el trabajador y la 
organización, la empresa descuida el bienestar de los trabajadores y la organización no 
considera el desempeño del trabajador para tener oportunidades de desarrollo. 
     Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se 
realiza: Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepción de estabilidad laboral que 
experimenta un individuo por estar vinculado a una organización, así como el sentimiento 
de autorrealización que experimenta por efectuar su trabajo. Este factor se convierte en 
fuente de riesgo cuando: El sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organización 
es deficiente o no existe, se percibe inestabilidad laboral y Los individuos no se sienten a 
gusto o están poco identificados con la tarea que realizan. 
Condiciones Extralaborales. 
DIMENSIONES 
Tiempo fuera del trabajo  
Relaciones familiares  
Comunicación y relaciones interpersonales  
Situación económica del grupo familiar 
Características de la vivienda y de su entorno  
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo  
Desplazamiento vivienda trabajo vivienda 
Tabla 1. Descripción de las dimensiones de la variable Extralaboral. Fuente: Batería de 
instrumentos para la evaluación de factores de riesgo psicosocial. Ministerio de la 
Protección Social. 2010. 
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    Según Villalobos (2008) Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y 
económico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que 
pueden influir en la salud y bienestar del individuo.  
    Tiempo Fuera del Trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a actividades 
diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y amigos, atender 
responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de recreación y ocio. Es 
factor de riesgo cuando: La cantidad de tiempo destinado al descanso y recreación es 
limitada o insuficiente y La cantidad de tiempo fuera del trabajo para compartir con la 
familia o amigos, o para atender asuntos personales o domésticos es limitada o 
insuficiente. 
    Relaciones Familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del individuo 
con su núcleo familiar. Esta condición se convierte en fuente de riesgo cuando: La 
relación con familiares es conflictiva y la ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de 
sus familiares es inexistente o pobre. 
     Comunicación y Relaciones Interpersonales: Cualidades que caracterizan la 
comunicación e interacciones del individuo con sus allegados y amigos. Esta 
circunstancia se convierte en fuente de riesgo cuando: La comunicación con los 
integrantes del entorno social es escasa o deficiente, la relación con amigos o allegados es 
conflictiva y la ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus amigos o allegados es 
inexistente o pobre. 
      Situación Económica del Grupo Familiar: Trata de la disponibilidad de medios 
económicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos básicos. Se 
convierte en factor de riesgo cuando: Los ingresos familiares son insuficientes para 
costear las necesidades básicas del grupo familiar y existen deudas económicas difíciles 
de solventar. 
      Características de la Vivienda y de su Entorno: Se refiere a las condiciones de 
infraestructura, ubicación y entorno de las instalaciones físicas del lugar habitual de 
residencia del trabajador y de su grupo familiar. Se convierten en fuente de riesgo 
cuando: Las condiciones de la vivienda del trabajador son precarias, las condiciones de la 
vivienda o su entorno desfavorecen el descanso y la comodidad del individuo y su grupo 
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familiar y la ubicación de la vivienda dificulta el acceso a vías transitables, a medios de 
transporte o a servicios de salud. 
     Influencia del Entorno Extralaboral en el Trabajo: Corresponde al influjo de las 
exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad laboral del 
trabajador. La influencia del entorno extralaboral en el trabajo se constituye en fuente de 
riesgo psicosocial cuando: Las situaciones de la vida familiar o personal del trabajador 
afectan su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras personas en el trabajo.  
      Desplazamiento Vivienda Trabajo Vivienda: Son las condiciones en que se realiza el 
traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa. 
Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la duración del recorrido. Es 
fuente de riesgo cuando: El transporte para acudir al trabajo es difícil o incómodo, la 
duración del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es prolongada. 
     En septiembre de 1984, en la 9ª reunión del comité mixto de la Organización Internacional 
del Trabajo y la Organización Mundial de la Salud se definió el concepto de factores 
psicosociales en el trabajo: “los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones 
entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfacción en el trabajo, y las condiciones de la 
organización por una parte y por otra las capacidades de los trabajadores, sus necesidades, su 
cultura y su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual puede influir en la salud, el 
rendimiento y la satisfacción en el trabajo” (González, D., 2015, p. 626). 
     Teniendo en cuenta los aspectos mencionados, es importante conocer de qué manera están 
influyendo cada uno de ellos, en el bienestar, la satisfacción y la calidad de vida de las personas 
que trabajan, de ahí que el surgimiento de diversos estudios y metodologías que han llevado a 
establecer variables que dan cuenta del impacto que de manera positiva o negativa las diferentes 
variables del trabajo y el trabajador influyen sobre sus percepciones de calidad de vida y 
bienestar. 
 
Marco Normativo 
    La Ley 9 de 1979 establece las obligaciones de las empresas “Para preservar, conservar y 
mejorar la salud de los individuos en sus ocupaciones” por lo cual se establecen normas que 
buscan:  
- Prevenir todo daño para la salud de las personas, derivado de las condiciones de 
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trabajo; 
- Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes físicos, químicos, 
biológicos, orgánicos, mecánicos y otros que pueden afectar la salud individual o 
colectiva en los lugares de trabajo; 
- Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud en los lugares de trabajo; 
- Proteger la salud de los trabajadores y de la población contra los riesgos causados 
por las radiaciones; 
- Proteger a los trabajadores y a la población contra los riesgos para la salud 
provenientes de la producción, almacenamiento, transporte, expendio, uso o 
disposición de sustancias peligrosas para la salud pública. 
     En respuesta a lo anterior, la seguridad y promoción de la salud mental, en los lugares de 
trabajo también surge como una preocupación del gobierno nacional. En respuesta a ello la 
Resolución 1016 de 1989, menciona la importancia de intervenir el riesgo psicosocial. 
Posteriormente la Ley 100 de 1993 que da paso al Régimen de Seguridad Social Integral y el 
Decreto 1225 de 1994, fortalecen la necesidad de identificar e intervenir todos los riesgos a los 
que puede estar expuesto un trabajador, entre ellos los riesgos psicosociales. 
     En sentido y de manera más específica, la Ley 1010 de 2006 “por medio de la cual se adoptan 
medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco 
de las relaciones de trabajo” estimula la identificación, prevención e intervención de los factores 
de riesgo psicosocial, con el fin de evitar que se presenten situaciones de presión, violencia y/o 
hostigamiento en los lugares de trabajo. 
      De manera aún más integral, la Resolución 2646 de 2008 “establece disposiciones y 
responsabilidades para la identificación, evaluación, intervención y monitoreo de factores de 
riesgo psicosocial presentes en el trabajo”, formalizando la obligación de las empresas de realizar 
la respectiva evaluación y vigilancia epidemiológica de dichos factores.  
     Con estos mismos fines, la Resolución 652 y la Resolución 652 de 2012 establecen la 
conformación y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades públicas y 
empresas privadas, los cuales serán los encargados de regular todo acto de acoso laboral que se 
presente en las empresas colombianas.  
     En un momento histórico de los riesgos laborales en Colombia, la Ley 1562 de 2012 define 
que la seguridad y salud en el trabajo “Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio 
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ambiente de trabajo, así como la salud en el trabajo, que conlleva la promoción y el 
mantenimiento del bienestar físico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones”. 
     En este sentido y puntualmente en relación con la prevención de la salud mental, el Congreso 
de Colombia expidió la Ley 1616 de 2013, la cual contiene las disposiciones vigentes en salud 
mental para el territorio nacional, en la que se exponen los parámetros establecidos para su 
implementación.  En el artículo 1° de la ley mencionada se hace especial énfasis en el interés de 
la nación por la salud mental como un derecho fundamental para propender por el bienestar y la 
calidad de vida de todos en el país. Igualmente se indican los derechos que tiene la población al 
respecto, así como los niveles de la atención en salud mental como son la fase de promoción de la 
salud mental y prevención de la enfermedad mental.  
     Seguidamente, en abril del 2013 se expidió el decreto 0658, el cual expone el cronograma de 
reglamentación e implementación de la Ley 1616 de 2013 de Salud Mental, cuyo objeto es 
garantizar el ejercicio pleno del derecho a la salud mental a la población colombiana mediante la 
promoción de la salud y la prevención del trastorno mental en el ámbito del sistema general de 
seguridad social en salud, en su artículo 9 referente a promoción de la salud mental y prevención 
del trastorno mental en el ámbito laboral. 
     En el año 2014, con el Decreto 1443 en el cual se implementa el Sistema de Gestión de la 
Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST como el desarrollo de un proceso lógico y por etapas, 
basado en la mejora, continua y que incluye la política, la organización, la planificación, la 
aplicación, la evaluación, la auditoría y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, 
reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo; 
establece en el Capítulo IV, Parágrafo 2 que de acuerdo con la naturaleza de los peligros, la 
priorización realizada y la actividad económica de la empresa, el empleador o contratante 
utilizará metodologías adicionales para complementar la evaluación de los riesgos en seguridad y 
salud en el trabajo ante peligros de origen físicos, ergonómicos o biomecánicos, biológicos, 
químicos, de seguridad, público, psicosociales, entre otros. Dando soporte a la realización de la 
evaluación de riesgos psicosociales dentro de las organizaciones. 
     El decreto 1477 de 2014 a través del cual se expidió la tabla de enfermedades laborales y en 
el cual se establecieron los factores de riesgo ocupacional a tener en cuenta para la prevención de 
enfermedades laborales psicosociales que puede presentarse en cualquier trabajador y puesto de 
trabajo, así como actividad laboral en la que existan agentes causales y demuestre la relación con 
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el perjuicio a la salud.   En esta nueva tabla se incluye el síndrome de agotamiento profesional 
(síndrome de burnout) como una de las enfermedades laborales del grupo IV: trastornos mentales 
y del comportamiento. 
     Fortaleciendo lo planteado, el Decreto 1072 de 2015 establece las disposiciones para la 
implementación del sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo (SG-SST), en donde 
establece que se debe llevar un Sistema de Vigilancia Epidemiológica de los riesgos inherentes 
en la organización, por supuesto el relacionado con el riesgo psicosocial.  
     Como resultado de lo anterior, el Ministerio de Trabajo publica en el año 2016, la Guía 
Técnica General de Promoción, Prevención e Intervención de los Factores Psicosociales y sus 
efectos en población trabajadora, con el objetivo de orientar a los empleadores, trabajadores, 
instituciones de la seguridad social y prestadores de servicios en seguridad y salud en el trabajo, 
en los criterios básicos para establecer, coordinar, implementar y hacer seguimiento a las 
acciones y estrategias para la intervención de los factores psicosociales, así como para la 
promoción de la salud y la prevención de efectos adversos en los trabajadores y en las 
organizaciones. 
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Capitulo IV. Resultados de Investigación. 
     A continuación, se presentan los resultados del proceso realizado en la presente investigación. 
     En primer lugar, se exponen las características sociodemográficas de los trabajadores del 
Laboratorio dermatológico en el cual se desarrolló el estudio, los datos corresponden tanto al 
personal administrativo, operativo y comercial de la empresa. Estos datos se consideran de gran 
importancia dada la relación que pueden tener sobre las variables intralaborales, extralaborales y 
los niveles de estrés; así como en la percepción de clima organizacional, pues como se ha venido 
comentando es importante las condiciones individuales de los evaluados, permiten conocer 
posibles factores de vulnerabilidad y precisar las acciones que se deben realizar en pro de la 
salud y el bienestar de los trabajadores. 
     En segundo lugar, se presenta el análisis cuantitativo resultado de aplicación de la Batería de 
Riesgo Psicosocial, como evidencia de la percepción de los trabajadores de la empresa frente a 
su salud, seguridad y bienestar.  
     En tercer lugar, se evidencian los datos cualitativos resultados de las respuestas dadas por los 
trabajadores en los grupos focales realizados.  
 
Resultados sociodemográficos 
 
Gráfico 1. Sexo de población participante en el diagnóstico psicosocial. Fuente: 
Elaboración propia. 
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Gráfico 2. Edad de población participante en el diagnóstico psicosocial. Fuente: Elaboración 
propia. 
 
 
  
Gráfico 3. Estado Civil de población participante en el diagnóstico psicosocial. Fuente: 
Elaboración propia. 
 
ESTADO CIVIL 
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Gráfico 4. Nivel Educativo de población participante en el diagnóstico psicosocial. Fuente: 
Elaboración propia. 
 
 
Gráfico 5. Antigüedad en la empresa de población participante en el diagnóstico psicosocial. 
Fuente: Elaboración propia. 
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Gráfico 6. Cargo de población participante en el diagnóstico psicosocial. Fuente: Elaboración 
propia. 
 
Análisis cuantitativo resultado de aplicación de la Batería de Riesgo Psicosocial: 
Intralaborales, Extralaborales y Estrés. Para comprender el análisis de estos resultados es 
importante tener en cuenta que su interpretación permite determinar el grado de riesgo en una 
escala de 5 niveles y se asemeja a la forma en que funciona el semáforo; en el cual el color rojo 
corresponde al riesgo muy alto; amarillo oscuro o naranja al riesgo alto; amarillo a riesgo medio; 
verde a riesgo bajo y verde claro indica que no se presenta riesgo en la variable que se analiza. 
Convenciones que se tendrán en cuenta para la presentación e ilustración de las gráficas a 
continuación: 
 
Gráfico 7. Escala de los Factores de Riesgo Psicosocial: Intralaboral, Extralaborales  y  
Estrés. Porcentaje de personas en cada nivel de riesgo. Fuente: Elaboración propia. 
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     Los resultados obtenidos de la evaluación de las variables psicosociales, muestran como el 
mayor porcentaje de riesgo alto y muy alto se presenta en las variables intralaborales (color rojo 
y amarillo oscuro), lo cual indica que los trabajadores perciben que existen características del 
trabajo y de su empresa que influyen sobre su salud y bienestar.   
     Seguidamente, frente a las variables extralaborales, se observan también valores muy altos y 
altos, en respuesta a la percepción de los trabajadores de que existen situaciones de su entorno 
familiar, social y económico que les están afectando su salud y bienestar;  de igual manera a 
pesar de que los niveles de estrés parecen no estar afectando de manera significativa a los 
trabajadores, se deben generar acciones preventivas que permitan minimizar el impacto que las 
variables intra y extralaborales pueden generar sobre los síntomas de estrés. 
     Una mejor compresión de la manera en que los trabajadores perciben que hay condiciones y 
situaciones del entorno que les están afectando, se presenta a continuación al evidenciar el 
comportamiento específico de los dominios que hacen parte de cada uno de los dominios que 
conforman la variable así:
 
Gráfico 8. Escala de los Factores de Riesgo Psicosocial: Intralaboral Porcentaje de personas en 
cada nivel de riesgo. Fuente: Elaboración propia. 
 
     Dentro de las variables intralaborales como se explico anteriomente se evaluan cuatro 
dominos de los cuales se observa que los mayores porcentajes de los riesgos altos y muy altos, 
están  en  Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo, asi como en  Control sobre el trabajo y 
Recompensas. Esto indica que las formas de liderazgo empleadas para la gestión del trabajo y de 
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los trabajadores por parte de los jefes mediatos e inmediatos está siendo precibida por los 
trabajadores como generadora de tensión. De la misma manera, el que las tareas estén diseñadas 
para ser realizadas de manera mecanica, repetitiva, generando pocas posibilidades de que el 
trabajador decida en que tiempo o de que forma realiza la tarea está generando de igual manera 
una percepción en el trabajador asociada a la tensión.  
     Frente a las recompenzas, aunque el mayor pocentaje de trabajadores lo asocia a riesgo alto, 
al sumar el porcentaje de muy alto, se  evidencia  una variable de importante impacto para la 
salud y el binestar de los trabajadores. 
     Para conocer especificamente el nivel de riesgo percibido por los trabajadores  y su impacto, 
se presentan a continuación en la siguiente grafica, las dimensiones que conforman cada uno de 
los dominios de las variables intralaborales:   
Gráfico 9. Escala de los Factores de Riesgo Psicosocial: Intralaboral, porcentaje de personas en 
cada dimensión y dominio de riesgo. Fuente: Elaboración propia. 
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     La gráfica evidencia  un aparente equilibrio entre la percepción que tienen los trabajdores de 
la empresa respecto a la presencia de factores de riesgo y factores positivos o protectores (verde 
o verde claro); sin embargo es evidente como dentro del Dominio de Demandas del Trabajo, la 
dimensión de Exigencias de Responsabilidad del Cargo presenta el mayor porcentaje de nivel de 
riesgo muy alto y alto, lo cual indica que las responsabilidades por los resultados, la información 
que se maneja, los bienes, la seguridad y la salud, son un factor que genera una esfuerzo 
importante para que el trabajador mantenga el control de las diferentes situaciones y se vea 
abocado a generar angustia y tensión respecto a lo que de él se espera no sólo en resultados 
propios, sino de las áreas a las que pertence.  
    El segundo dominio que genera un porcentaje significativo de riesgo alto y muy alto es 
Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo, en sus cuatro dominios, Características de 
Liderazgo, Relaciones sociales en el trabajo, Retroalimentación del desempeño y Relación con 
los colaboradores.   
     Estos hallazgos sugieren entre otros aspectos,  que la gestión que realiza el jefe representa 
dificultades en la planeación, la asignación de trabajo, la consecusión de resultados o la solución 
de problemas; parece no existir procesos adecuados de retraolimentación de las tareas, lo cual 
puede estar afectando el relacionamiento y generando dificultades de los colaboradores para 
comunicarse respetuosa y eficientemente consu jefe, por lo mismo no existen planes para el 
mejoramiento del trabajo o los resultados, pues son los limitadas las extrategías de 
retroalimentación del desempeño.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
 
Gráfico 10. Escala de los Factores de Riesgo Psicosocial Extralaboral, porcentaje de personas en 
cada dimensión y dominio de riesgo. Fuente: Elaboración propia 
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     Las dimensiones de esta variable que más representan riesgo sobre la salud, son las que de 
manera directa dependen de las decisiones personales del trabajador, tienen que ver con  las 
condiciones de vivienda que dado el puntaje superior en los niveles altos y muy altos pueden ser 
interpretadas por el trabajador como precarias, en cuyas condiciones de su entorno no es 
favorecedor alcanzar un adecuado descanso y comodidad. Así mismo la dificultad en vías  de 
acceso, el transporte que deben utilizar para llegar al trabajo y las distancias desde sus 
domicilios.  
    Es importante como, a pesar, de las condiciones materiales y físicas de su domicilio y del 
entorno del trabajador, sus relaciones al interior de su familia son el principal factor protector, 
entendiendo que recibe adecuado apoyo, han establecido vínculos de positivo relacionamiento y 
su familia se convierte en fuente de motivación en relación con su rol como trabajador. 
 
 
Gráfico 11. Escala de Niveles de estrés percibido. Fuente: Elaboración propia 
 
     Los niveles de estrés altos y muy altos no superan el 50% ,  según las respuestas dadas por los 
trabajadores; sin embargo los resultados en la batería, son evidencia de que los factores de riesgo 
intra y extralaborales pueden estar generando alteraciones a nivel fisiológico, de comportamiento 
social y laboral en los trabajadores de la empresa y que es importante implementar acciones que 
permitan el control de estas consecuencias sobre la salud, pues estos datos son un indicador de la 
afectación de los trabajadores respecto  a percibir el trabajo excesivamente exigente, la falta de 
apoyo de la dirección y los compañeros y/o desajustes entre las exigencias del trabajo y la 
competencia que cada uno tiene como trabajador.  Se debe entonces, implementar intervenciones 
de manera preventiva evitando un mayor impacto sobre la salud de los trabajadores. 
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    A manera de resumen, se presentan en la siguiente tabla los factores de riesgo psicosocial que 
se deben intervenir de manera prioritaria para minimizar la afectación que pueden generar sobre 
la salud y bienestar de los trabajadores de la empresa. 
Variables  Dimensiones Análisis 
Intralaboral 
Exigencias de 
responsabilidad del 
cargo 
Los trabajadores consideran que tiene una alta 
responsabilidad respecto a la información, bienes y 
resultados de sus procesos, lo cual genera para ellos una 
alta tensión en aras de poder cumplir sintiendo que de 
ellos dependen directamente estos asuntos. 
Liderazgo y 
relaciones sociales 
en el trabajo 
Frente a las Características de liderazgo, se percibe que 
los líderes no tienen una adecuada planeación, tiene 
dificultades para comunicarse y relacionarse 
respetuosamente para estimular y permitir la 
participación de sus colaboradores. 
Las relaciones sociales en el trabajo, son percibidas 
como deficientes, con escaso apoyo social, en ocasiones 
de poco contacto o contacto inadecuado, con escaso 
nivel de cohesión y trabajo en equipo.  
Retroalimentación del desempeño, Los procesos de 
retroalimentación son inexistentes o poco oportunos en 
pro del mejoramiento del trabajo y el trabajador. 
Relación con los colaboradores, el grupo de 
colaboradores tiene dificultades para relacionarse 
adecuadamente con su jefe, así mismo los jefes perciben 
que los subalternos generan procesos inadecuados en 
relación con su trabajo y que no existe un compromiso 
de parte de ellos. 
Exttralaboral 
Desplazamiento 
Vivienda – trabajo 
- vivienda 
Tanto el transporte como la duración del 
desplazamiento, es percibido como incómodo y 
demasiado prolongado. 
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Características de 
la vivienda y de su 
entorno 
El 73% de los trabajadores percibe que las condiciones 
de su vivienda y su entorno no favorecen su descanso y 
su comodidad y la de su familia. 
 
     Derivados de aplicación de la batería de riesgo psicosocial es importante resaltar que hay 
factores positivos que actúan como mediadores y permiten disminuir el impacto que generan los 
factores de riesgo sobre la salud y el bienestar de los trabajadores de CDE Laboratorios, estos se 
resumen en la siguiente tabla: 
Variables  Dimensiones Análisis 
 
 
 
 
 
 
 
Intralaboral 
 
 
 
 
Recompensa 
Los trabajadores en general, perciben como positiva la 
retribución económica que reciben por la realización 
de su trabajo, especialmente las personas de nivel 
profesional. Para ellos pertenecer a la empresa y 
realizar el trabajo que realizan se convierte en una 
oportunidad de desarrollo a nivel personal y 
profesional. 
 
 
 
 
Demandas del 
trabajo 
Demandas emocionales: los trabajadores, no perciben 
estar expuesto dentro de la realización de su trabajo a 
situaciones afectivas o emocionales que les afecten o 
generen alteración de sus sentimientos.  
Demandas ambientales y de esfuerzo físico, en esta 
dimensión la mayoría de los colaboradores percibe que 
su puesto de trabajo y las condiciones en las cuales se 
dá su labor son óptimas en cuanto a espacio, 
iluminación y orden, entre otros aspectos. 
Demandas de la jornada del trabajo, percibiendo que el 
tiempo es suficiente para la realización de sus 
funciones. 
 
 
Control y Autonomía, los colaboradores perciben que 
pueden decidir respecto al orden de sus actividades, la 
50 
 
 
Control sobre el 
trabajo 
cantidad y la forma de realizar el trabajo, percibiendo 
esto como un factor favorecedor en su trabajo. 
Claridad del rol y Oportunidades para el desarrollo. 
Para los profesionales y líderes es clara su tarea y su 
responsabilidad, entendiendo que su quehacer dentro 
de la organización se convierte en una oportunidad de 
crecimiento profesional y personal. 
Influencia del 
trabajo sobre el 
entorno 
extralaboral 
Las exigencias de tiempo y esfuerzo que la empresa 
realiza al trabajador no afectan negativamente la vida 
personal y familiar del trabajador. 
 
  Extralaboral 
 
Relaciones 
Familiares 
Los trabajadores de la empresa, considera que sus 
Relaciones Familiares, son estables, de positiva 
interacción y de apoyo para que su tiempo en la 
empresa en desarrollo de sus actividades labores pueda 
desempeñarse adecuadamente. 
 
Descripción cualitativa de variables de clima organizacional 
A continuación, se presenta el análisis cualitativo de las variables de clima organizacional 
evaluadas con los trabajadores de la empresa, a través, de grupos focales. Como se mencionó 
anteriormente realizaron tres grupos focales: 1 con el área administrativa de la empresa y 2 con 
trabajadores del área operativa. Para este análisis se realiza triangulación de la información, 
teniendo en cuenta fuentes bibliográficas, el análisis de la investigadora y algunos fragmentos 
correspondientes a lo mencionado por los trabajadores, cuyos testimonios completos se 
encuentran transcritos en la matriz de análisis (Anexo 5).  
• Variables propias del comportamiento organizacional. Al realizar agrupación de las respuestas 
dadas por los trabajadores entrevistados respecto a esta variable, se puede evidenciar que 
algunos trabajadores perciben estar felices trabajando en la empresa, pues la reconocen como 
“una buena empresa” y el cómo pertenecer a ella es una fuente de seguridad, como lo 
expresan los siguientes fragmentos: "Como no estar feliz en la empresa, aquí nos dan muchas 
cosas"; "Esta es una buena empresa, como no estar contentos". 
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    Los anteriores comentarios coinciden con lo planteado por Wright y Cropanzano (2004) 
citados por Moccia (2016) quienes mencionan que cuanto más alto es el nivel de felicidad y 
de emociones positivas de los trabajadores más fuerte es el vínculo entre la satisfacción en el 
trabajo, la ejecución y los resultados. Los trabajadores al demostrar aprecio y considerar que 
es una buena empresa, generan sentimientos de fraternidad y pertenencia positiva a la 
empresa, propiciando un adecuado comportamiento organizacional y corresponsable con lo 
que reciben. 
     De esta manera, aspectos de los cuales la empresa se ocupa, son bien percibidos por los 
trabajadores en comentarios como: “existen muchos beneficios como el  desayuno que 
recibimos todos los días y  la ruta que nos recoge para traernos al trabajo”, pues según lo 
planteado por García en el 2012, para motivar a los trabajadores habrá que tener en cuenta sus 
características personales como su escala de valores, su nivel cultural, la situación económica 
del entorno en el que vive o los objetivos o metas que está interesado en conseguir mediante 
el desarrollo de su trabajo. 
     Es claro, que la ubicación geográfica de la empresa hace que los trabajadores experimenten 
algunas situaciones específicas como el madrugar más, salir más temprano de sus casas, 
aspectos que se interesa en minimizar brindándoles el desayuno y proporcionándoles el 
servicio de transporte, considerando que el impacto de las características propias del lugar de 
trabajo, se reducen. 
     Frente a las fuentes de estrés, los trabajadores reportan de manera especial, los aspectos 
que tienen que ver con los resultados y los tiempos de ejecución de los mismos, “Nos estresan 
los compromisos que adquieren los jefes y los cuales uno debe cumplir”, “la presión de las 
cosas para ya, cuando no hay planeación”; sin embargo, a pesar, de lo que pueden causar 
estas solicitudes, el equipo destaca el compromiso y responsabilidad de todos y como de 
manera conjunta contribuyen a lograr los objetivos previstos, "es  que tanto trabajo a veces lo 
pone a uno mal, pero tratamos de ayudarnos" "si hay mucha solidaridad”, "Considero que 
todos trabajamos duro para cumplir con los pedidos y  los compromisos y las tareas de 
última hora".  
     En este sentido, Fuster (2006) citado por Ibarvo, Portillo y  Núñez (2017); manifiesta que 
el estrés puede ser positivo, cuando actúa como un impulsor que activa el organismo, siendo 
una reacción natural de los individuos, que hace que se sientan más enérgicas y activas, con 
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una mayor iniciativa y ganas de hacer las cosas; tal como lo plantean los trabajadores, este es 
el efecto que se da en ellos, impulsándolos a cumplir y resolver las solicitudes, a pesar del 
malestar inicial que pueden causar dichos requerimientos. 
• Variables estructurales, frente a los aspectos presentes en esta variable es importante destacar 
que los trabajadores reportan asuntos que les contradictorios, en dos apreciaciones: Primero 
los que interpretan como desconfianza de los jefes hacia ellos y se evidencian en los 
siguientes comentarios: “la sensación de que nos estamos robando algo", "no se han 
descubierto a las personas que roban y por uno pagan todos”, “las requisas que se 
inventaron, es feo para uno como para quien las hace",   
     En coherencia con estas percepciones, DeLongis, Coyne, Dukof, Folkman y Lazarus 
(1982); Kanner, Coyne, Schaefer y Lazarus (1981); Lazarus y Folkman, (1986);  citados por 
Moreno y Baéz (2010), hay una amplia gama de mal trato interactivo en las organizaciones 
que no obstante su escaso valor en intensidad y gravedad, su persistencia agudiza y aumenta 
sus efectos. Este tipo de incidentes se ajusta a la literatura acerca de los “daily hassless” o 
molestias cotidianas. Este tipo de micro estresores en intensidad, pero presentes de forma 
continua y crónica a lo largo del tiempo puede tener consecuencias más graves que los 
incidentes agudos graves debido al agotamiento consiguiente del organismo. 
      Por lo anterior, es claro comprender que independiente de como sean percibidos por los 
trabajadores, si como mal trato o como algo molesto, pueden influir en su salud, su bienestar y 
de manera importante sobre el clima organizacional, pues a partir de las interpretaciones, se 
generan sucesos y comentarios negativos que hacen eco al interior de los equipos, en lo que 
concluyen “las acusaciones por hurto, desmejoraron el clima que todos teníamos en la 
empresa”.   
     La segunda apreciación, tiene que ver con los líderes de la empresa y los mandos medios; 
en este sentido es importante precisar que estos deben ser facilitadores de condiciones para 
que los trabajadores gocen de los beneficios y sientan confianza en su organización, a este 
respecto señalan, por ejemplo: "los dueños de la empresa son los mismos jefes y uno los ve 
trabajando" ; “los jefes son lejanos  y dejan las decisiones en los mandos medios que en 
ocasiones, no tienen la mejor forma de transmitir la información”. 
     En principio, el impacto del liderazgo es una de las causas principales que genera un clima 
laboral alineado al bienestar y motivación de las personas, donde su influencia denota 
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claramente  en el líder las destrezas, competencias y habilidades, para que en conjunto, con 
sus inmediatos colaboradores determine cómo lograr alcanzar la excelencia en las 
operaciones, productos, procesos de producción y la calidad en la productividad, factores que 
los debe integrar y alinear con un ambiente laboral adecuado, que resalte una interacción 
dinámica, generando comportamientos de sinergia grupal, los cuales conllevan al éxito 
empresarial y conducen a la satisfacción de las personas en pertenecer y querer continuar 
participando activamente, dentro de las organizaciones. (Rodríguez, 2014).   
     Es importante, desde esta perspectiva alinear tanto los procedimientos, como las 
condiciones del trabajo y los estilos de liderazgo, de tal manera que el trabajador no confunda 
sus percepciones y por el contrario en coherencia con una clara cultura organizacional 
determine su comportamiento. 
• Variables del ambiente social, las relaciones interpersonales cuando se presentan como 
positivas y cercanas pueden ser un factor que actúe como protector y directamente favorecer 
el clima organizacional, facilitando la percepción de algunas situaciones que pueden llevar a 
conflictos; evidencia de ello, se da en los siguientes testimonios: "Todos nos llevamos bien 
afortunadamente". "Hay buen clima, se presentan roces, pero en la mayoría de los casos se 
superan y todo marcha bien".   
     El presidente de la empresa telefónica “New Jersey Bell Telephone Company” Chester 
Barnard (1938) publicó un libro, proponiendo una Teoría de la Cooperación para explicar las 
organizaciones, haciendo referencia a que las personas no actúan aisladamente, sino por 
medio de interacciones con otras personas y es gracias a esto que pueden alcanzar sus 
objetivos. En las interacciones humanas, las personas se influencian mutuamente. Gracias a 
las diferencias individuales cada persona tiene sus propias características personales, 
capacidades y limitaciones. Para que puedan superar sus limitaciones y ampliar sus 
capacidades, las personas necesitan cooperar entre sí, con el objeto de alcanzar de mejor 
forma sus objetivos. (Pastén, 2010).  
     Es así, como los trabajadores logran de manera eficaz superar las diferencias o las distintas 
tensiones que se generan con los procesos cotidianos y unirse para lograr el cumplimiento de 
los requerimientos de la empresa.  
• Variables personales, Chiavenato (2008) considera que el hombre inventó las organizaciones 
para adaptarse a las circunstancias ambientales y poder alcanzar objetivos. Si se logra esa 
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adaptación y se consiguen los objetivos, la empresa se considerará eficaz y podrá crecer y 
sobrevivir, en la medida en que el volumen de lo obtenido mediante sus productos y servicios, 
sea mayor que el invertido en la obtención y aplicación de los recursos. De esta manera poder 
establecer si el trabajo que realizan los trabajadores en la empresa contribuye con el proyecto 
de vida de cada trabajador, es una de las variables de mayor importancia en el tema de clima, 
como se mencionó. 
     En coherencia con lo planteado, un porcentaje importante de los entrevistados considera 
que su trabajo y la empresa misma contribuyen a su desarrollo personal y a los planes 
personales inmediatos y mediatos manifestando: “si, aquí nos dan el tiempo para estudiar, sin 
mayor problema", "se apoyan proyectos personales, con los prestamos", "los horarios que se 
manejan ayudan a que uno llegue más temprano a la casa y a veces compartir". 
     Contrariamente, otro grupo de trabajadores percibe que este apoyo de la empresa para el 
logro de objetivos personales es limitado, mencionando: “las distancias lo limitan a unos 
mucho para hacer cosas en pro de uno mismo", se evidencia además un significativo interés 
que desde los proyectos personales se contribuya a la empresa "es necesario seguir creciendo 
y estudiando como persona, para contribuir también a la empresa, pero es uno mismo el que 
no genera esas posibilidades".   
     Sin lugar a duda, tiene una mejor percepción el hecho de que la empresa favorece el alance 
de logros personales en una dinámica permanente de acciones que facilitan suplir necesidades 
y cumplir expectativas de los trabajadores, en sentido Chiavenato (2008), insiste: Los seres 
humanos están obligados continuamente a adaptarse a una gran variedad de situaciones para 
satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional, lo que se conoce como “estado 
de adaptación”. Se refiere tanto a la satisfacción de las necesidades fisiológicas y de 
seguridad, como a las necesidades de pertenecer a un grupo social, de estima y de 
autorrealización. 
• Variables del ambiente físico, a este respecto la percepción general de los trabajadores es que 
gozan de espacios de trabajo saludables y cómodos; sin embargo al revisar un poco más a 
fondo es claro que las instalaciones puede estar teniendo alguna afectación sobre el clima 
organizacional general, por lo expresado por algunos entrevistados: "demasiado calor, 
estresa", "Los olores, solo a veces", "El estar de pie tanto tiempo", "las posturas incomodas 
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en el laboratorio", "El calor en el laboratorio, a mi parece que los uniformes estresan 
mucho".  
    Respecto a la forma en que se da el trabajo mencionan: "Si, el tener que cambiarse para 
entrar al laboratorio" "la atención que uno debe tener frente a cada proceso y si lo 
interrumpen uno se pone de mal genio” aspectos que evidencian que se están afectando el 
comportamiento de las personas en su labor y por ende las relaciones interpersonales, el clima 
organizacional y otras variables como, la calidad de la vida laboral, la cual está mediada por 
el entorno, el ambiente y el aire que se respira en una organización. 
     Concluyendo, en relación con lo anterior, que “Los esfuerzos para mejorar la vida laboral 
constituyen tareas sistemáticas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los 
trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribución a la institución en un 
ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto. García (2009) citado por Sagredo 
(2012).  
 
Análisis explicativo de la asociación de los Factores de Riesgo Psicosocial y Variables de 
Clima Organizacional. 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
                                   Minimiza el impacto sobre la salud y mejora el clima organizacional 
 
 
 
 
LIDERAZGO Y/O ESTILOS 
DE DIRECCIÓN 
DEMANDAS Y/O EXIGENCIAS 
DEL TRABAJO 
PERCEPCIÓN DE BUENA 
EMPRESA (responsable con el 
trabajador) 
GUSTO POR LO QUE 
HACEN (identidad con la tarea) 
RELACIONES FAMILIARES 
(Principal factor protector extralaboral) 
DESPLAZAMIENTO CASA - 
TRABAJO - CASA 
VARIABLES DE CLIMA 
ORGANIZACIONAL – 
ALTERAN 
FACTORES DE RIESGO 
PSICOSOCIAL – AFECTAN LA 
SALUD  
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     Finalmente, se puede establecer que aspectos como la percepción de los trabajadores hacía la 
empresa, el agrado por lo que hacen dentro de la organización y factores extralaborales como las 
relaciones familiares, actúan como factores protectores – positivos; que minimizan la tensión que 
generan principalmente los estilos liderazgo, las demandas del trabajo y los desplazamientos que 
deben realizar la mayoría de los trabajadores de la empresa, desde su casa hacía el trabajo y 
viceversa. 
     La presencia de estos factores positivos y la importancia que les da el trabajador, disminuyen 
la posibilidad de que el clima organizacional, genere tensión y malestar al trabajador, así como 
controla la posibilidad de que pueda enfermar o estresarse por encontraste expuesto a factores de 
riesgo psicosocial que en la mayoría de los casos, son inherentes a la misma tarea que desempeña 
el trabajador. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
57 
 
Capitulo V. Propuesta de Intervención: Reconociendo a CDE Laboratorios. 
Problema de intervención 
    Los resultados anteriormente presentados muestran la realidad que perciben los trabajadores 
del laboratorio dermatológico, lo cual es indicador de la necesidad de generar procesos de 
intervención y prevención que permitan favorecer bajo estas condiciones al mismo número de 
trabajadores. Como se observó respecto a los riesgos psicosociales, categorías relacionadas con 
las Características de Liderazgo, las relaciones sociales en el trabajo, Exigencias de 
responsabilidad del rol, los desplazamientos y las características de la vivienda de los 
trabajadores, son aspectos que han venido alterando su calidad de vida, su salud y bienestar y por 
ende el clima dentro de la organización. 
     Adicionalmente, aspectos relacionados con el clima organizacional permiten confirmar como  
las variables estructurales, personales y del ambiente físico, que se relacionan con el agrado o no 
de las personas por pertenecer a la empresa, los beneficios y el desempeño de su tarea, así como 
los cambios que se han presentado frente a la cantidad de productos vs los tiempos de entrega, 
las relaciones interpersonales, la ubicación geográfica de la empresa entre otros, afectan la 
percepción de bienestar en los trabajadores y se entrelazan con los resultados de la evaluación de 
riesgos psicosociales.  
   En este sentido, es necesario fortalecer la percepción de los trabajadores, generando acciones 
sobre las variables que son susceptibles de intervenir, debido a que aspectos como la ubicación 
geográfica de la empresa y el desplazamiento que esta genera por parte de los trabajadores desde 
el trabajo y hasta su casa y viceversa, no pueden ser modificadas; sin embargo si pueden ser 
percibidas como diferentes, si las acciones ya implementadas como la ruta, el desayuno, los 
auxilios educativos, prestamos, entre otros, hacen parte de un proceso estructurado de prevención 
e intervención. 
    Así las cosas, los principales focos de intervención deben estar orientadas a la cualificación de 
los líderes directivos y de los mandos medios, así como el fortalecimiento de las relaciones entre 
los trabajadores, el aprovechamiento de espacios y escenarios en los cuales el trabajador pueda 
ser reconocido y genere hábitos saludables personales. Más que incorporar nuevos procesos, se 
trata de fortalecer y organizar varias de las condiciones existentes dándoles sentido y haciendo 
que el trabajador tenga una perspectiva más sana de su propio proceso laboral. 
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Objetivo General  
     Implementar un plan de acción que permita disminuir las afectaciones de los trabajadores del 
Laboratorios Dermatológico, frente a las variables de clima organizacional y riego psicosocial, 
de tal manera que se generé un impacto positivo sobre su salud, su motivación y el clima 
organizacional. 
 
Objetivos específicos: 
• Generar la cultura de la prevención del riesgo psicosocial 
• Establecer que las intervenciones propuestas hagan parte de la gestión de la empresa 
• Incentivar el compromiso de los trabajadores con su salud y bienestar 
 
Metodología de la Intervención, reflexión y acción 
     Cada actividad propuesta tendrá su propio proceso de implementación, en el cual se explicará 
específicamente la metodología a seguir. 
 
Alcance 
     Promover en los trabajadores de la empresa la cultura del bienestar, la salud y la calidad de 
vida, convirtiéndose en referentes de acción dentro del sector dermatológico y en las empresas 
ubicadas en la misma zona geográfica. 
 
Población y selección de la muestra 
      La población a intervenir serán los trabajadores del Laboratorio dermatológico, en grupos 
según necesidades identificadas. En este sentido se realizará una selección de la muestra no-
probabilista o dirigida, (Selltiz, 1980), de acuerdo a la conveniencia del investigador el cual 
pretende tener acceso al 100% de los trabajadores de la empresa.  
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Matriz de Intervención: 
PROCESO OBJETIVO ACTIVIDAD INDICADOR RECURSOS PRESUPUESTO 
Fortalecimiento 
de habilidades 
para un líder 
saludable. 
Brindar 
estrategias en 
los 12 líderes 
de la empresa 
para que 
ejerzan su rol 
con un mayor 
nivel de 
efectividad 
centrado en las 
personas.  
Diagnóstico Individual: 
aplicación de la prueba de 
habilidades gerenciales 
# de líderes 
evaluados/#de 
líderes totales 
de la empresa 
• Físicos: Acceso de cada líder a 
computador para responder 
test en drive. 
• Humanos: Psicólogo: Análisis 
y Retroalimentación individual 
del Profesional en Psicología 
de los resultados y elaboración 
plan de acción individual 
$1.200.000 (valor 
hora profesional 
$100.000) 
 
Desarrollo de habilidades 
gerenciales: 
Fortalecimiento general 
en temas de Planeación, 
manejo del tiempo, 
reuniones efectivas y 
retroalimentación y 
desempeño 
Líderes 
participantes 
en cada 
actividad. 
Físicos: Salón de capacitación 
dotado para cada sesión con 
video beam, portátil y material 
de trabajo para cada líder. 
Humanos: Psicólogo para 
proceso de formación. 
$ 450.000 (valor 
hora profesional 
$100.000). 
Material del 
participante: 
suministrado por la 
empresa. 
Conociendo a mis 
colaboradores y 
propiciando su cuidado 
emocional: 
Líderes 
participantes 
en cada 
actividad 
Físicos: Salón de capacitación 
dotado para cada sesión con 
video beam, portátil y material 
de trabajo para cada líder. 
$ 450.000 (valor 
hora profesional 
$100.000) 
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Determinación del canal 
preferencial: PNL e 
Inteligencia Emocional 
Humanos: Psicólogo para 
proceso de formación 
¡¡CDE piensa 
en ti¡¡ 
Concientizar el 
impacto de los 
beneficios que 
la empresa 
tiene para el 
trabajador 
Campaña de 
reconocimiento de los 
beneficios pensados en el 
trabajador: 1. Infograma 
que evidencie los 
beneficios para publicar 
en las carteleras y en los 
computadores. 
2. Concurso resaltando 
mi conocimiento: el que 
mejor interprete cada uno 
de los beneficios. Entrega 
de mug institucional 
como premio de campaña  
Trabajadores 
participantes 
en el concurso 
Físicos: Mug para cada 
trabajador  
Humanos: Psicólogo asesor 
de la campaña y Diseñador 
gráfico, para realización de 
infograma y diseño arte del 
mug. 
Materiales: 44 mugs y papel 
propalcote para imprimir 
infogramas para publicar en 
las carteleras. 
$2.000.0000 
(hora psicólogo y 
diseñador $100.000 
+ diseño e 
impresión de 
infogramas + 
diseño de arte para 
mug y 44 mug uno 
para cada 
trabajador 44) 
Reconociendo tu esfuerzo 
y dedicación: Empleado 
del mes: Se determinan 
criterios a partir de la 
evaluación de desempeño 
Trabajadores 
ganadores 
premiados 
Físicos: Recuadro foto  
Humanos: Profesional de 
Bienestar 
$20.000 (recuadro) 
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cualitativa y cuantitativa 
para premiar a los 
trabajadores de todas las 
áreas. 
¡¡Celebrándote!! El día 
del cumpleaños se 
entregará torta 
personalizada y día libre. 
• Tortas 
entregadas 
durante el 
año. 
• No. de días 
libres 
otorgados 
Físicos: Tortas personalizadas  
Humanos: Profesional de 
bienestar  
$550.000 (total de 
tortas al año) 
Se cuantifica el día 
de trabajo de cada 
trabajador según 
salario. 
 
Todos por 
nuestro equipo 
Incentivar las 
buenas 
prácticas de 
adecuado 
relacionamient
o y apoyo 
social 
Taller trabajo en equipo y 
comunicación con 
metodología outdoor 
Trabajadores 
participantes 
en los talleres 
Físicos: Salón de capacitación 
dotado para cada sesión con 
video beam, portátil y zona 
verde para actividad outdoor. 
Humanos: Psicólogo para 
proceso de formación.  
$2.000.000 
(incluye salón y 
zona verde – Caja 
de compensación y 
horas de 
profesional) 
Campaña buen trato: ir 
por los puestos de 
trabajo, aplicando la 
vacuna del buen 
trato…incentivando los 
Trabajadores 
participantes 
en la campaña 
Físicos: Puestos de trabajo 
Humanos: Facilitador de la 
campaña 
Materiales: Caja con 
manillas, bata del facilitador, 
$800.000 (incluye 
manillas marcadas, 
hora profesional y 
demás elementos) 
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procesos básicos de la 
convivencia como 
saludar, pedir el favor, 
dar gracias, entre otros, y 
entregando manilla “yo 
soy gestor del buen trato” 
banner con frases claves, 
manillas marcadas. 
 
Reacondiciona
miento Físico 
Permitir que el 
trabajador 
logre el 
equilibrio 
corporal 
cambiando de 
una condición 
que es 
percibida 
como adversa 
a una 
condición sana 
Adecuar la sala de paso 
entre el laboratorio y el 
área administrativa con 
un sofá, música de 
relajación y mensajes 
positivos. Adicional a 
una guía corta de 
ejercicios que les 
permitirán reacondicionar 
su cuerpo y prepararlo 
para el nuevo ambiente.  
# de 
trabajadores 
que reportan 
como positiva 
la sal de 
descanso/ #de 
trabajadores 
que ingresan al 
laboratorio 
Físicos: Sala actual de paso de 
un ambiente a otro. 
Humanos: Fisioterapeuta de la 
empresa que diseñe la guía de 
ejercicios y acompañe los 
primeros momentos de uso de 
la sala.  
Materiales: sofá, música 
ambiental, infograma de 
beneficios y demás mensajes 
de reflexión. Guía de 
ejercicios. 
$250.000 (sofá). 
Los demás 
elementos se 
tienen. 
Total presupuesto de inversión $7.720.000 
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Cronograma de Ejecución 
Actividad / 
mes de ejecución 
agosto 
2019 
sep 
2019 
octubre 
2019 
nov 
2019 
dic 
2019 
ene 
2020 
feb 
2020 
marzo 
2020 
abril 
2020 
mayo 
2020 
junio 
2020 
julio 
2020 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Fortalecimiento  
de habilidades 
para un líder 
saludable 
Diagnóstic
o  
Individual                                                                                                 
Desarrollo  
de 
habilidades 
gerenciales                                                                                                 
Conociend
o  
a mis 
colaborado
res                                                                                                 
¡¡CDE piensa  
en ti¡¡ 
Campaña 
de  
reconocimi
ento de los 
beneficios                                                                                                  
Reconocie
ndo 
tu esfuerzo 
y 
dedicación                                                                                                 
Celebrándo
te                                                                                                  
Todos por  
nuestro 
equipo 
Taller 
trabajo en  
equipo y 
comunicaci
ón con 
metodologí
a outdoor                                                                                                 
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Campaña  
"buen 
trato"                                                                                                 
Reacondiciona
miento  
Físico 
Uso sala de  
paso                                                                                                 
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Capítulo VI. Conclusiones 
    Los entornos laborales, sin intensión directa pueden ser los causantes de daños a la salud física 
y emocional de quienes en ellos laboran. Poder estar atentos a las circunstancias que rodean a los 
trabajadores debe ser una responsabilidad permanente de las directivas, generando las 
condiciones, las estrategias y los procedimientos que harán que se reduzcan el impacto de los 
riesgos psicosociales, mejoré significativamente el clima organizacional y por ende la 
productividad.  
    Los resultados obtenidos en el presente estudio evidencian de manera general que la empresa 
ha generado condiciones positivas para mantener tanto la salud mental y física de 
sus  trabajadores, así como la seguridad y el bienestar; de esta manera, es importante observar 
que existen varios aspectos como el reconocimiento de beneficios, las calidades humanas de los 
dueños de la empresa, el pertenecer a una empresa que tiene reconocimiento en lo que hace, 
entre otros; que facilitan la percepción de los trabajadores, frente al impacto que pueden generar 
algunos factores de riesgo detectados y que están directamente relacionados con la tarea y las 
condiciones en las cuales la deben desempeñar. 
     Los factores de riesgo psicosocial y variables de clima organizacional, producto de las 
evaluaciones cuantitativas y cualitativas realizadas con los trabajadores, permiten observar  que 
se presentan coincidencias en los siguientes aspectos y los cuales es importante tener en cuenta: 
Liderazgo, producto de la evaluación cuantitativa, a través, de la aplicación de la batería de 
riesgo psicosocial, en las 4 dimensiones que hacen parte de este dominio se presentan  puntajes 
superiores al 50% en los niveles de alto y muy alto de riesgo. 
     En este mismo sentido, las dimensiones de Características de Liderazgo y Relaciones Sociales 
en el Trabajo con un 65% cada una, también en riesgo alto y muy alto; refuerzan el hecho de que  
el liderazgo genera un tipo particular de relación social que se establece entre los superiores 
jerárquicos y sus colaboradores y cuyas características influyen en la forma de trabajar y en el 
ambiente de un área; se prioriza entonces la necesidad de generar procesos de intervención que 
garanticen adecuados aprendizajes en como dirigir, como influenciar positivamente en otros y de 
manera especial, cómo hacer de los objetivos organizacionales, objetivos propios de desempeño 
que garanticen productos de alta calidad y fortalecimiento de las relaciones adecuadas de trabajo.  
     Lo anterior se refuerza al analizar los resultados del proceso cualitativo, a través, de los 
grupos focales, donde los trabajadores de la empresa mencionan que los líderes definitivamente 
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tienen conductas inapropiadas de relacionamiento y existen brechas importantes entre los dueños 
de la empresa y los mandos medios.  Adicionalmente, la Retroalimentación y Desempeño con un 
58%, de riesgo alto y muy alto, hacen parte de las características y los estilos que los jefes 
utilizan para relacionarse con sus subalternos, fortalecer estratégicamente estas dimensiones 
ayudará a que la percepción de los trabajadores se transforme, en la medida en que cambia la 
capacidad de reconocer el trabajo de sus subalternos y generar estrategias de manejo y control.  
De esta manera es importante:  
• Identificar los estilos de liderazgo personales y fortalecer las habilidades de dirección, 
como la planeación, la organización, el manejo del tiempo entre otros, aspectos que le 
permitan al líder gestionar desde criterios personales propios, pero con herramientas 
profesionales a sus subalternos en la generación de redes de apoyo y alcance de logros en 
equipo. 
• Fortalecer las competencias de desarrollo de las personas a su cargo con la incorporación 
de adecuados procesos de retroalimentación y análisis de situaciones que garanticen la 
comprensión de las necesidades individuales y el logro de objetivos organizacionales. 
• Concientizar acerca de la necesidad de que los líderes tengan los mismos esquemas de 
relacionamiento independiente del nivel jerárquico que en el que se encuentren, pues la 
falta de claridad y la diferencia percibida, genera en el trabajador una tensión innecesaria, 
dada por la confusión que percibe por los distintos estilos de liderazgo y la forma en que 
debe responder a ellos. 
• Facilitar el logro de ambientes armónicos de trabajo, donde la claridad de los procesos, 
las relaciones de respeto y reconocimiento de las capacidades sean la principal gestión del 
líder. 
     Demandas del Trabajo: La evaluación realizada por los trabajadores indica que  reviste un 
mayor nivel de riesgo en esta dimensión, el dominio de Exigencias de Responsabilidad del Cargo 
con un 78% en los niveles de riesgo alto y muy alto, resultado de la evaluación cuantitativa, a  lo 
que se suma el reporte de los trabajadores frente a las exigencias de última hora para el 
cumplimiento de los requerimientos, donde sin mayor planeación se debe dar respuesta 
inmediata, pese a los niveles de agotamiento y tensión que estas situaciones pueden generar por 
lo imprevisto de ellas, de esta manera el fortalecimiento que los lideres pueden generar en sus 
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entrenamientos para planear y organizar el trabajo, pero también para comunicar las solicitudes 
puede facilitar que la tensión se controle o se disminuya y se cumplan los resultados obtenidos, 
pues es propio que en los procesos organizacionales y especialmente en los de producción, exista 
la presión por los resultados, alterando la dinámica ya establecida, lo cual no puede ser predictor 
permanente de malestar y alteración del clima organizacional. 
     Desplazamientos casa – trabajo – casa, esta es un variable que presenta en la evaluación 
cuantitativa un 70% de riesgo alto y muy alto; sin embargo, resultado de los grupos focales, los 
trabajadores consideran que efectivamente la empresa es lejana a sus lugares de residencia, pero 
contar con la ruta que dispuso la empresa ha facilitado su proceso de adaptación, aunado al 
beneficio del desayuno y salir a un buen horario para llegar más temprano a sus casas y 
compartir con su familia. En este aspecto y más que generar una intervención se trata de que el 
trabajador comprenda desde el inicio, que la ubicación geográfica de la empresa es una de sus 
características, en las cuales se ha trabajado dando valor en pro de minimizar el impacto que esta 
puede generar en sus condiciones personales. 
Relaciones Sociales en el trabajo, a pesar de que la evaluación cuantitativa no evidencia que esta 
sea una variable prioritaria de intervención, en la evaluación cualitativa los trabajadores perciben 
que es necesario fortalecer los procesos de relacionamiento entre compañeros, pues las 
situaciones cotidianas pueden llevar a generar tensiones y procesos de deterioro, por lo que es 
necesario trabajar en: 
• Estrategias positivas de comunicación y buen trato, donde las tensiones cotidianas no 
superen los procesos básicos del relacionamiento. 
• Comunicación adecuada y trabajo en equipo, con el principio de que comprender al 
otro, sus necesidades y forma de realizar el trabajo, son vitales para una adecuada 
convivencia. 
• Logro de objetivos comunes, entendiendo que la diferencia es lo que lleva al trabajo en 
equipo y por ende a determinar el valor de cada uno dentro de los procesos. 
     Ambiente Físico, los diferentes aspectos que mencionan los trabajadores en este aspecto, a 
través de la evaluación cualitativa evidencian que las condiciones en las que deben realizar su 
trabajo, especialmente en las áreas del laboratorio pueden estar afectando su salud y bienestar; 
sin embargo se cumple con los protocolos que en este sentido se han venido exigiendo con la 
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normatividad, por lo mismo se trata de fortalecer aspectos que para los trabajadores pueden 
resultar complementarios a las condiciones que ya tienen.  Generar un espacio que les permita un 
corto descanso al salir del laboratorio puede favorecer el paso de uno a otro ambiente, generando 
una sensación de bienestar. 
      Síntomas de Estrés, para los trabajadores existe la percepción de que su trabajo no está 
afectando su salud física y emocional; sin embargo, las Exigencias de responsabilidad del cargo 
y el desgaste físico y mental que éste puede generar, sumado a las consecuencias de las variables 
ya analizadas, motiva a la implementación de medidas preventivas que se adelanten para 
garantizar que las variables intralaborales y extralaborales realmente no lleguen a influir 
negativamente en este aspecto. De esta manera la intervención debe ser de carácter preventivo y 
puede manejarse, a través, de actividades grupales que persigan fines diferentes como las 
propuestas para el manejo de trabajo en equipo. 
     Con lo planteado anteriormente, es claro que es responsabilidad de la empresa brindar todas 
las herramientas, infraestructura, directrices y políticas que permitan desarrollar a cabalidad las 
funciones encomendadas; en otras palabras, la organización debe generar un ambiente de trabajo 
propicio para su personal. A su vez, los trabajadores, como seres humanos que se relacionan e 
interactúan en dichos espacios y en condiciones de subordinación, tienen el compromiso de dar 
lo mejor de sí, para cumplir con las funciones encargadas y de armonizar y adaptarse a la 
empresa relacionándose con sus compañeros de trabajo, de tal forma que se genere un ambiente 
de tolerancia y respeto mutuo a pesar de las diferencias (Camacho y Mayorga 2017).  
     Así mimo, el presente estudio evidencia,  que existe una relación  directa entre los factores de 
riesgo psicosocial y el clima organizacional de la empresa, pues se presentan factores propios del 
trabajo que de acuerdo al manejo que se dé por parte de los jefes y los trabajadores, pueden 
aumentar el impacto de los mismo sobre la salud, pero especialmente sobre el clima 
organizacional en la empresa; en este sentido es claro que los riesgos psicosociales pueden existir 
como emergentes de las condiciones de trabajo o al trabajo mismo, pero su manejo y control 
permitirá que el clima organizacional mejoré y por lo mismo la percepción de los trabajadores; 
de la misma manera, ocurre si se interviene el clima organizacional, lo cual, disminuye el 
impacto de los riesgos psicosociales sobre los trabajadores. 
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     Es claro, que este estudio nos confirma como en el mundo del trabajo, los procesos de 
liderazgo son un importante factor de riesgo, que de manera directa afecta el clima 
organizacional, de esta manera la intervención adecuada de este riesgo, incidirá directamente en 
el mejoramiento de la percepción que los trabajadores sienten acerca del mismo.  
     De igual manera, fortalecer el apoyo social entre los colaboradores al actuar como un 
moderador del impacto de los riesgos psicosociales y el clima organizacional, facilitará la 
experiencia que los trabajadores tienen de sus escenarios laborales y por lo mismo su motivación 
y disposición positiva hacia el trabajo y la obtención de los resultados.  
      Teniendo en cuenta que el cambio, genera resistencia ante la comodidad que de manera 
adaptativa generan las personas, es importante que, ante estos, exista una adecuada planeación y 
de esta manera se minimicen los impactos que pueden generar y por ende los daños sobre la 
salud y el bienestar. Para esta empresa el no planear y proyectar estrategias, para el manejo de 
los cambios, generó situaciones que con una debida previsión hubieran evitado las situaciones 
actuales. 
     En este sentido, es igualmente importante que las empresas ubicadas en el mismo sector 
geográfico, trabajen en el beneficio de sus trabajadores al considera las condiciones y situaciones 
que sus lugares de trabajo les permiten experimentar, pero más importante que los beneficios que 
se generen, es necesario que se evidencien como tales, para que los trabajadores tengan una 
adecuada percepción de los mimos.  
      Finalmente, existen al interior de la empresa variables propias del clima organizacional que 
al entrar en contacto con los riesgos psicosociales presentes pueden intensificar su impacto, sobre 
las percepciones de daño a la salud por parte de los trabajadores;  de ahí que la empresa deba 
ccontinuar con las acciones que hasta el momento se han implementado en favor de los 
trabajadores, fortalecerlas las positivas e intervenir las que ya se han evidenciado que tienen una 
percepción negativa por parte de los trabajadores, será entonces tarea de la alta gerencia 
favorecer las intervenciones en por no sólo de la salud y el bienestar de los trabajadores, sino de 
mejorar la productividad y la gestión de las personas. 
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ANEXO 1 BATERÍA DE RIESGO PSICOSOCIAL 
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ANEXO 2: CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
CONSENTIMIENTO INFORMADO 
Usted está invitado a colaborar en el estudio “RELACIÓN ENTRE LOS FACTORES DE RIESGO 
PSICOSOCIAL Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL”, que se está realizado en CDE LABORATORIOS. 
Objetivo: Identificar la relación entre los factores de riesgo psicosocial y los aspectos de clima 
organizacional de la empresa. 
Su participación es voluntaria y usted puede decidir la no participación sin que ello implique ningún tipo de 
sanción por parte de la empresa. 
Metodología: Si acepta participar, deberá diligenciar los cuestionarios de la Batería de Riesgo Psicosocial 
diseñados por el Ministerio de Protección Social y algunos de ustedes serán citados a participar de los 
grupos focales que se realizarán para conocer su percepción acerca del clima organizacional. 
Riesgos: el hecho de participar en este estudio no implicará ningún tipo de riesgo, al contrario, contribuirá 
con un proceso de prevención e intervención que busca generar mejoramiento de salud y calidad de vida 
para usted y al resto de sus compañeros de trabajo. 
Beneficios para usted y para la sociedad: la información aquí recolectada permitirá conocer cuáles son 
los riesgos psicosociales intralaborales y extralabolares que están presentes en la empresa, así como su 
percepción del clima organizacional, con el fin de implementar estrategias de intervención en favor del 
mejoramiento en su salud, su productividad y su calidad de vida. 
Personas que tendrán acceso a la información: el psicólogo que realiza el estudio.  Los informes que 
se emiten son grupales o por área, no incluyen sus datos personales, pues además tiene un interés 
académico por parte del profesional. Estos resultados podrán ser conocidos por toda la empresa al igual 
que los planes de intervención. 
Usted puede realizar las preguntas que desee durante el diligenciamiento de los cuestionarios.  
Su participación es muy importante. Agradecemos su tiempo y colaboración lo cual contribuirá a su propio 
bienestar y salud. 
Entiendo que participar de esta evaluación es un acto voluntario y manifiesto que he sido informado (a) del 
objetivo y propósito del estudio, así como del uso que se dará a la información. 
Por lo tanto he decidido participar:      Si                  No  
Nombre _________________________________________ 
Identificación _____________________________________ 
Fecha de diligenciamiento ___________________________ 
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ANEXO 3: GRUPO FOCAL 
GUIA GRUPOS FOCALES 
 
 
RELACIÓN ENTRE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y EL CLIMA 
ORGANIZACIONAL EN UN LABORATORIO DERMATOLÓGICO 
Comprendido el proceso anterior, daremos comienzo a las preguntas. Insisto en que la idea es 
poder tener una conversación tranquila y poder conocer sus percepciones. 
 
Levantamiento de Información 
N° de participantes:  
Fecha de realización: 
Facilitador: 
Observador: 
 
Descripción general de las funciones 
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1. ¿De manera general cómo se sienten trabajando en este Laboratorio? Variables propias 
del comportamiento organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. ¿Qué aspectos considera como positivos de 
su trabajo en la empresa? Variables 
estructurales 
 
➢     
➢     
➢        
➢     
3. ¿Qué aspectos considera negativos de 
su trabajo en la empresa? Variables 
estructurales 
 
•   
•    
•    
•  
 
4. ¿Qué condiciones del ambiente físico, como espacio físico, ruido, calor, olores, 
instalaciones o uso de máquinas, siente que pueden afectar el clima laboral? Variables del 
ambiente físico. 
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5. ¿Cómo considera que influye estas condiciones sobre su salud física y/o emocional? 
Variables del ambiente físico. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6.¿Cómo percibe variables como el tamaño de la organización, su estructura formal y los  
estilos de dirección? Variables estructurales 
 
 
 
 
 
7. ¿Cómo percibe las relaciones entre los compañeros de trabajo. Existen adecuados canales 
de comunicación, se basan en el respecto, afectan positiva o negativamente el clima 
laboral? Variables del ambiente social 
 
 
 
 
 
  
98 
 
8. ¿Considera que las personas que trabajan en esta empresa se sientes felices de estar aquí? 
Variables propias del comportamiento organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
9. ¿Qué aspectos de trabajar en esta empresa generan estrés o tensión?  Variables propias del 
comportamiento organizacional 
 
  
 
 
 
 
 
 
10.  ¿Considera que su trabajo y el de sus compañeros contribuye con la productividad y 
eficiencia de la empresa?  Variables propias del comportamiento organizacional 
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11. ¿El trabajo que realiza en el laboratorio contribuye con su proyecto de vida?  Variables 
personales 
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ANEXO 4 GUION GRUPOS FOCALES 
RELACIÓN ENTRE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y EL CLIMA 
ORGANIZACIONAL EN UN LABORATORIO DERMATOLÓGICO  
 “Buenos días (Buenas tardes) a todos, gracias por su asistencia a esta invitación. Mi nombre es Esperanza 
Nieto González, soy psicóloga y me encuentro cursando estudios de Maestría en Gestión Social 
Empresarial, en la Universidad Externado de Colombia. Ustedes han sido citados a este grupo focal, el cual 
es una entrevista grupal abierta, que hace parte del Estudio Relación entre los Factores de Riesgo 
Psicosocial y el Clima Organizacional en un Laboratorio Dermatológico. Estaré acompañándolos como 
facilitadora durante esta sesión y como les comenté en la invitación la información que ustedes me 
suministren va a hacer parte de mi proyecto de tesis para alcanzar el título de Maestría. 
La selección de los participantes se realizó a través de un muestreo aleatorio, teniendo el área de trabajo a 
la que pertenecen y el cargo que desempeñan. 
 
“El objetivo de este grupo focal es Identificar la relación entre los factores de riesgo psicosocial y el clima 
laboral en los trabajadores del Laboratorio, con la finalidad de generar un proceso de intervención que 
minimice el impacto de los riesgos en pro de la salud y de un mayor bienestar dentro de la empresa” 
 Los invito a que participen de manera abierta, en este espacio se busca una expresión libre de opiniones, 
percepciones y sentimientos. 
Como pueden observar se realizará grabación de la sesión, esto es una necesidad para la posterior 
elaboración y análisis de resultados, ya que todas las opiniones expresadas aquí son importantes para el 
estudio. Así mismo reitero mi compromiso de confidencialidad con las opiniones individuales emitidas 
por cada uno de ustedes, pues sólo se darán a conocer resultados grupales. El material grabado será 
únicamente de conocimiento de la investigadora. 
Para iniciar la actividad les solicito que mencionen su nombre, cargo y área a la que pertenecen. (Se 
realiza la presentación de cada participante). 
 
Como parte de un proceso de investigación de este tipo se realiza un consentimiento informado donde 
cada participante del Grupo establece que se dio a conocer los objetivos del estudio, se informa que será 
grabada la sesión, y donde se garantiza la confidencialidad de la información recolectada. 
 
Se lee el consentimiento informado y se entrega a los participantes para ser firmados, luego se recogen. 
 
La dinámica de trabajo es la siguiente: se formulará una pregunta abierta y de manera espontánea los 
participantes que deseen hacer comentarios me indicarán y daré la palabra a cada uno para que participe, 
pueden intervenir varias personas en cada pregunta incluso todos, les indicaré en qué momento pasaremos 
a la siguiente pregunta. 
Nos acompañará durante la sesión XXX XXX, quién es Psicólogo y desempeñará la función de 
observador, estará pendiente de los procesos de grabación y de cualquier situación que se presente durante 
la actividad. 
Tienen alguna pregunta o comentario antes de iniciar. 
“Bueno, iniciemos con la primera pregunta…” 
 
Al finalizar el grupo focal, se recapitula sobre los aspectos más importantes recogidos durante la sesión y 
se agradece a los participantes su asistencia.  
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Anexo 5: MATRIZ DE CATEGORIZACIÓN DE VARIABLES 
 Transcripción Grupos Focales, Variables propias del comportamiento organizacional 
    GRUPO 1 (administrativo) GRUPO 2 (operativo) GRUPO 3  (operativo) 
Variables 
propias  
del  
comportamiento 
organizacional 
¿De manera 
general cómo 
se sienten 
trabajando en 
este 
Laboratorio?  
"Bien, hay buenas personas y el 
trabajo es Chévere" 
"Es demasiado lejos para mí y 
aun no me acostumbro al viaje" 
"Yo quiero mucho esta 
empresa, porque me ha dado 
muchas oportunidades" 
"Los jefes ayudan mucho" 
"Humm a mí no me parece" 
"Yo no me siento tan bien, 
uno sabe cuál es el jefe" 
" Bien, es como todo hay 
momento y gente no muy 
buena, pero casi toda es 
buena aquí" 
"a mí me gusta, lo que 
hacemos" 
"El servicio de la ruta es 
buenísimo, uno alcanza a 
volver a dormir" 
"Si esta es una buena empresa…lo 
del desayuno y la ruta lo hacen 
sentir a uno bien". 
"No es fácil estar aquí, pues tras de 
lo lejos que toca y la gente de mal 
genio" 
"A mi si me gusta" 
"A mi también me gusta estar aquí" 
"el ambiente de trabajo es complejo 
y agotador, en especial el que 
generan los líderes de las áreas" 
"estar en la empresa es agotador, 
pero está bien estar trabajando aquí" 
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¿Considera 
que las 
personas que  
trabajan en 
esta empresa 
se sientes 
felices de 
estar aquí? 
"Casi todos" 
"Hay alguno que ni aquí, ni en 
ningún lado" 
"Como no, aquí nos dan 
muchas cosas" 
"Esta es una buena empresa, 
como no estar contentos" 
"la culpa de lo lejos no es de 
nadie, porque no estar 
contentos" 
"Esta es una buena empresa y 
es bueno trabajar en ella, 
además ha venido creciendo y 
su crecimiento también es 
nuestro, a pesar de algunas 
circunstancia como las 
relaciones con los jefes" 
"Ahora hay más felices que 
antes" 
"las peleas aburren" 
"Casi todos estamos 
contentos" 
"los descuentos que nos 
hacen en los productos son 
muy buenos, eso es 
chévere"  
"Yo creo que sí, la gente se ve 
contenta" 
"Ya todos nos conocemos y nos 
extrañamos, somos felices" 
"Pues tanto como felices, no, pero 
nos respetamos y nos sabemos 
comprender" 
"Claro yo creo que todos" 
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¿Qué 
aspectos de 
trabajar en 
esta  
empresa 
generan 
estrés o 
tensión? 
"Las auditorías y los informes" 
- " La gente lenta"  - " A veces 
se siente que uno tiene más 
trabajo que otros" 
"Que la gente no colabore" 
" Hay personas que tienen mala 
actitud" "No les gusta nada" 
"Cuando hay problemas entre 
compañeros, es muy harto, 
porque todos creen que uno 
también pelea y lo meten en las 
discusiones" 
"La desconfianza de los jefes y 
la falta de honestidad de los 
compañeros". 
"la atención que uno debe 
tener frente a cada proceso 
y si lo interrumpen uno se 
pone de mal genio" 
"Los objetos debajo del 
puesto no me permiten 
acomodarme bien" 
"La presión de las cosas 
para ya, cuando no había 
planeación". 
"La sensación de que nos 
estamos robando algo". 
"La implementación de procesos 
para cada cosa y cada producto" 
"La poca colaboración de los 
compañeros cuando hay cosas 
urgentes que sacar" 
"La requisa, no me parece bien" 
"No me estresa nada, yo aquí estoy 
bien" 
"Lo lejos de la empresa" 
"A veces los controles para entrar al 
laboratorio, mientras uno se cambia, 
se limpia y se acomoda" 
"Los compromisos que adquieren 
los jefes y los cuales debe  
uno cumplir". 
¿Considera 
que su 
trabajo y el  
de sus 
compañeros 
contribuyen 
con la 
productividad 
y eficiencia de 
la empresa? 
"A veces" 
"Cuando están de buen 
humor.." 
"es  que tanto trabajo a veces lo 
pone a uno mal, pero tratamos 
de ayudarnos" 
"si hay mucha solidaridad, 
lo que pasa es que cuando 
uno se pone mal, muchos 
se ponen mal" 
"Yo creo que somos un 
buen equipo" 
"Pues casi siempre, porque así no lo 
hagan de buen modo todos debemos 
trabajar por cumplir con los 
resultados y lo hacemos" 
"No todos, el compromiso de cada 
uno es diferente" 
"Claro todos hemos contribuido a 
que la empresa crezca" 
"Considero que sí, pues todos 
trabajamos duro para cumplir con 
los pedidos y los compromisos y las 
tareas de última hora" 
"Hemos sido fieles con lo que la 
CDE espera de nosotros" 
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Transcripción Grupos Focales, Variables del ambiente social 
    GRUPO 1 (administrativo) GRUPO 2 (operativo) GRUPO 3  (operativo) 
Variables del 
ambiente 
social 
¿Cómo percibe 
las relaciones 
entre  
los compañeros 
de trabajo? 
Existen 
adecuados 
canales de 
comunicación, 
se basan en el 
respecto, 
afectan positiva 
o 
negativamente 
el clima 
laboral? 
"Las relaciones entre 
compañeros son buenas, pero 
con los  
jefes directos no tanto y con los 
altos directivos es muy lejana" 
"Todos nos llevamos bien 
afortunadamente". "Hay buen 
clima". 
"Se presentan roces, pero en la 
mayoría de los casos se superan 
y todo marcha bien". 
"la comunicación es buena, 
por lo menos se puede 
expresar lo que se siente sin 
mucho rollo" 
"Las relaciones son buenas, 
a veces hay tensión por el 
mismo trabajo" "pero no se 
pierde el respecto" 
"hay compañeras más 
difíciles de manejar que 
otras" 
"hay gente que se pasa 
cuando está de mal genio, 
pero con eso del comité de 
convivencia, todos se 
comportan mejor" 
"El clima es bueno" 
"El clima laboral es 
pesado" 
"la gente a veces es grosera y eso 
indispone a cualquiera" 
"se presentan problemas, pero 
todos contribuimos a que las cosas 
salgan bien" 
"Todos tenemos buenas relaciones 
laborales" "no somos amigos, pero 
lo que hacemos en grupo, lo 
hacemos bien" 
"Me parece que no hay un buen 
clima" 
"las acusaciones por hurto, 
desmejoraron el clima" 
"Todos somos como una familia, 
con diferencias, pero cuando hay 
que trabajar, trabajamos" 
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Transcripción Grupos Focales, Variables estructurales 
    GRUPO 1 (administrativo) GRUPO 2 (operativo) GRUPO 3  (operativo) 
Variables  
estructurales 
¿Qué aspectos 
considera 
como positivos 
de su trabajo 
en la empresa?  
"Salir temprano" 
"Los compañeros son buenos y 
ayudan" 
"Lo que hacemos, los productos 
son de calidad" 
"Casi todos somos un buen 
equipo de trabajo" 
"La ruta" 
"La confianza de los jefes" 
"Es un muy buena empresa" 
"Somos reconocidos como de 
los mejores" 
"A pesar de la distancia, las 
instalaciones de la empresa son 
muy buenas y cómodas" 
"Nuestros productos, son 
productos de alta calidad" 
"los beneficios para los que 
estudian" 
"los permisos, no hay tanto 
problema" 
"Todos los beneficios" "la 
ruta, el desayuno, los 
horarios para 
 los que estudiamos" 
"Nos pagan a tiempo" " 
reconocen lo que hacemos" 
"Los jefes superiores son 
muy humanos" 
"los descuentos en los 
productos que compramos" 
"los jefes realmente valoran 
lo que uno hace" 
"los productos de la 
empresa son buenos" 
"hacemos parte de un buen 
equipo de trabajo" 
"casi toda la gente es 
buena" 
"los jefes son muy buenos, 
conocen de los temas y se 
inventan cosas nuevas" 
"los dueños de la empresa 
son los mismos jefes y uno 
lo ve trabajando"  
"La oportunidad en los pagos" 
"Es una empresa importante" 
"Todo lo que hacemos es por la 
salud de alguien" 
"Este trabajo es interesante, sólo 
hay que aprender a hacerlo y ya" 
"La compra de los productos con 
descuento" 
"Es una empresa que respalda a sus 
empleados, a pesar de todo" 
"Los jefes se preocupan por sus 
empleados" 
"Es lejos, pero está bien ubicada" 
"los procesos están bien 
organizados" 
"se cuida la salud del trabajador" 
"Nos pagan a tiempo" 
"Es fácil tener apoyo en los 
procesos personales, uno le explica 
a los jefes y ellos aprueban"..."No 
a todo el mundo" 
"las políticas son claras para el 
trabajo y uno sabe que debe hacer 
y que no" 
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¿Qué aspectos 
considera 
negativos de su 
trabajo en la 
empresa? 
"A veces el salario" 
"La pérdida de las muestras 
médicas" 
"El manejo que se ha dado a las 
quejas de Acoso  
Laboral" 
"Los temperamentos de las 
personas" 
"hay sobrecarga laboral y de 
responsabilidad en algunas 
personas" 
"el manejo de los compañeros 
nos es tan fácil" 
"El manejo de los jefes 
frente a los problemas que  
a veces se presentan" 
"La empresa es muy lejos" 
"las personas no valoran el 
trabajo y nos hacen quedar 
mal a todos" 
“las acusaciones por hurto, 
desmejoraron el clima que 
todos teníamos en la 
empresa”  
"los jefes son intocables" 
"los jefes inmediatos, se quedan 
con la información cuando hay 
problemas y no dejan pasar a los 
dueños de la empresa" 
"Es muy lejos, ya estamos 
acostumbrados, pero es lejos" 
"no se han descubierto a las 
personas que roban y por uno 
pagan todos" 
"las requisas que se inventaron, es 
feo para uno como para quien las 
hace" 
"las relaciones entre jefes 
inmediatos y nosotros no es tan 
fácil, ellos se creen los dueños de 
las decisiones" 
"los jefes inmediatos no saben 
pedir las cosas" 
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¿Cómo percibe 
variables como 
el tamaño de la 
organización, 
su estructura 
formal y los 
estilos de 
dirección? 
"somos una empresa pequeña, 
pero importante" 
"las alianzas de los jefes han 
sido positivas, pero tenemos 
más trabajo y no son 
suficientes, se debe contratar 
más personal" 
"lo que hacemos, nos hace 
importantes, la empresa ha 
innovado mucho con los 
productos y esto lo hace 
sentir a uno orgulloso" 
"Los jefes se preocupan por 
nosotros, nosotros sabemos 
que hacen cosas en nuestro 
beneficio" 
"Es bueno que sea una 
empresa pequeña, pues 
todos nos conocemos y 
somos como una familia" 
"Últimamente, los jefes han estado 
más cercanos, pero sólo cuando 
hay problemas nos llaman a sus 
oficinas" 
"Yo creo que confían en lo que 
hacemos, por eso no están tan 
pendientes" 
"La empresa es pequeña, pero tiene 
grandes clientes" 
"somos parte de un buen proyecto 
que alguien se inventó y ha 
resultado exitoso" 
"no somos tantos, pero hacemos 
parte de una buena empresa" 
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Transcripción Grupos Focales, Variables personales 
    GRUPO 1 (administrativo) GRUPO 2 (operativo) GRUPO 3  (operativo) 
Variables  
personales 
¿El trabajo 
que realiza en 
el laboratorio 
contribuye con 
su proyecto de 
vida? 
"si aquí nos dan el tiempo para 
estudiar, sin mayor problema" 
"se apoyan proyectos 
personales, con los prestamos" 
"los horarios que se 
manejan, ayudan a que uno 
llegue más temprano a la 
casa y a veces compartir" 
"Yo creo que no, es el 
trabajo, pero las distancias 
lo limitan a unos mucho 
para hacer cosas en pro de 
uno mismo" 
"por ahora sí, uno cuenta con la 
empresa y se proyecta en  
sus propias metas"  
"es necesario seguir creciendo y 
estudiando como persona, para 
contribuir también a la empresa, 
pero es uno mismo el que no genera 
esas posibilidades" 
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Transcripción Grupos Focales, Variables del ambiente físico. 
   GRUPO 1 (administrativo) GRUPO 2 (operativo) GRUPO 3  (operativo) 
Variables  
del ambiente 
físico. 
¿Qué 
condiciones del 
ambiente 
físico, como 
espacio físico, 
ruido, calor, 
olores, 
instalaciones o 
uso de 
máquinas, 
siente que 
pueden afectar 
el clima 
laboral?  
"el frio de las oficinas, pero no 
afecta el clima laboral" 
"los controles para paso de un 
lado a otro de la bodega o 
al laboratorio, genera demoras, 
pero uno sabe que es por el bien 
de los productos" 
"hay demasiadas cosas sobre los 
escritorios" 
"la atención que uno debe 
tener frente a cada 
proceso y si lo 
interrumpen uno se pone 
de mal genio" 
"Los objetos debajo del 
puesto no me permiten 
acomodarme bien" 
"demasiado calor, estresa" 
"El estar de pie tanto 
tiempo" 
"las posturas incomodas 
en el laboratorio" 
"Los olores, solo a veces" 
"El calor en el laboratorio, 
a mi parece que los 
uniformes estresan 
mucho" 
"Si, el tener que 
cambiarse para entrar al 
laboratorio" 
"la tarea que yo realizo, implica 
muchos movimientos 
 repetitivos" 
"Estar de pie tanto tiempo, me 
genera cansancio" 
"la luz, pienso que puede generar 
cansancio" 
"Las posturas, porque las maquinas 
son incomodas" 
"son tareas de mucha atención, si 
uno se descuida todo se puede 
dañar" 
"Es verdad la tensión que genera el 
estar atento y quieto en la misma 
tarea" 
"uno siente los olores cuando llega y 
se incomoda, pero utiliza los 
elementos de protección y pasa" 
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¿Cómo 
considera que 
influyen estas 
condiciones 
sobre su salud 
física y/o 
emocional?  
"no creo que influyan en 
realidad" 
"no, todos se preocupan porque 
estemos bien y utilicemos los 
elementos de protección 
personal" 
"cuando uso se pone de malgenio 
por los olores o el calor, pero eso 
pasa rápido" 
"con los elementos de 
protección todo pasa 
rápido", "no me parece 
que influyan en la salud, 
aunque como trabajamos 
con químicos, deberíamos 
averiguar" 
"aquí nos hacen los 
exámenes médicos y nos 
salen bien" 
"en lo emocional, afecta 
más la relación con los 
compañeros que las 
condiciones laborales" 
"Es necesario saber que las 
sustancias químicas, pueden hacer 
daño al cuerpo, de esta manera es 
necesario seguir todos los controles 
a pesar de que sea estresante" "eso 
es lo que nos han enseñado" 
 
